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1 Johdanto

Tybvaeston ikaantyminen ja siihen liittyvat haasteet ovat puhututtaneet tydela-
massa jo muutaman vuosikymmenen ajan. Ihmiset jatkavat tydelamassa yha
pidempaan, ja on parempi, mitéa pidempéan heidan terveytensa ja tyokykynsa
sailyy hyvana. Samanaikaisesti ihmisten arvot ovat muuttuneet siihen suun-
taan, etta vapaa-aikaa ja vapautta arvostetaan yha enemman. Tasta syysta
ikajohtaminen, eli tydntekijoiden ikasidonnaisten tekijoiden ja elamantilanteen
huomioiminen, on noussut tarkeéksi osaksi esimiestyota seka jokapaivaista

johtamista.

Taman tyon toimeksiantajana toimii eras sosiaali- ja terveysalan organisaatio.
Organisaatiossa on huomattu tarve tyontekijoiden tyokyvyn tukemiseen, jotta
tyontekijat jaksaisivat mahdollisimman hyvin tydelaméssa elakeikdéan saakka
ja jopa pidempaan. On tiedostettu myos se, etta tukea tarvitsevat kaikenikai-
set tyontekijat, eivatka pelkastaan elakeian kynnyksella olevat. Eri-ikaisilla ja
eri elaméanvaiheissa olevilla tyontekijoilla on erilaisia tarpeita, mink& vuoksi or-
ganisaatiossa on nahty tarve ikaohjelmalle. Taman tutkimuksen tarkoituksena
on kartoittaa, millainen tilanne toimeksiantajaorganisaatiossa on ikdjohtamisen

nakokulmasta seka keréta tietoa myohemmin laadittavaa ikdohjelmaa varten.

Ikajohtamiseen liittyvia tutkimuksia on tehty melko paljon, vaikka se on kasit-
teena alkanut muotoutua vasta 1980-luvulla. Suomessa havahduttiin ikajohta-
miseen ensimmaisend maailmassa, joten aiheesta l6ytyy paljon suomalaisten
tekemia tutkimuksia. Kansainvalisestikin aihe on alkanut kiinnostaa, mista ker-
too muun muassa Euroopan komission julkaisema The 2015 Ageing Report
-raportti (2015), jossa tarkastellaan vaeston ikaantymisté ja sen taloudellisia
vaikutuksia. Useimmissa ikajohtamiseen liittyvissa tutkimuksissa on painopis-
teend ikdantyvat tyontekijat. Tama tuovat myos esiin Boehm, Kunze ja Bruch
(2014, 672), silla heiddn mukaansa suurimassa osassa tutkimuksista ikaan liit-
tyvid henkildjohtamisen toimenpiteita kasitella&n vanhempien tyontekijoiden
nakodkulmasta (mts. 672). Ikajohtamiseen liittyen on tehty opinnaytetditad seka
kvalitatiivista etta kvantitatiivista menetelmaa kayttaen. Venta (2012) on tehnyt

kvalitatiivisen tutkimuksen, jossa on haastateltu yli 45-vuotiaita tyontekijoita.
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Myds Koivuranta (2014) on tehnyt kvalitatiivisen tutkimuksen, jossa on haasta-
teltu esimiehid. Kvantitatiivisesti aihetta ovat tutkineet muun muassa Kiviharju
(2013) ja Heiskanen (2014). Kiviharju teki aineistonkeruun kyselylomakkeella
kahden kunnan varhaiskasvatuksen henkildstolle. Heiskasen tyon kohderyh-
mana olivat yhden organisaation yli 55-vuotiaat tyontekijat ja aineistonkeruun

han teki kyselylomakkeella.

Taman tutkimuksen alussa kaydaan tarkemmin lapi tutkimuksen tavoite sekéa
kaytetyt tutkimusmenetelmat. Sen jalkeen avataan tarkeimpia aiheeseen liitty-
vid kasitteita. Tutkimuksen tietoperusta koostuu ikdjohtamiseen liittyvasta teo-
riasta, ja se on kayty lapi tyokykytalon nakdkulmasta. Tutkimustulokset esite-
taan aihealueittain ja ne kaydaan lapi taulukoiden seké sanallisten selitysten
kautta. Tutkimuksen lopussa kaydaan lapi johtopaatokset tutkimustuloksista,
ja pohdinnassa tehd&én arvio tutkimuksen onnistuneisuudesta seka luotetta-

vuudesta.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Tutkimusongelma on tutkimuksen l&htokohta, eli se ongelma, johon tutkimuk-
sella haetaan vastausta tai ratkaisua (Kananen 2008a, 11). Tutkimusongel-
man valinnassa on tarkead, ettd ongelman ratkaisemista varten on saatavilla
aineistoa. Tutkijan tulee siis miettia etukateen, mita tietoa han tarvitsee ja
mista se on saatavilla. Toinen tarkea seikka on, etta tutkija tuntee aihealueen
entuudestaan. Opinnaytetyon kohdalla tdma tarkoittaa sitd, etté aiheen tulisi
littya opiskelija oman alan, ja mieluiten oman erikoistumisalueen, opintoihin.
Taysin vieraan aihealueen valinta johtaa helposti siihen, etta tutkimus jaa pe-
rusasioiden tasolle. (Kananen 2015, 35.) Tutkimusongelmaa maaritettdessa
on tarkeaa, etté tutkija hallitsee tutkimusmenetelmat, joita tarvitaan ongelman
ratkaisussa. Lisaksi tutkimusongelman tulee olla sellainen, etta se on ratkais-
tavissa. Liian laajaa ongelmaa on vaikea tutkia, mink& vuoksi ty6 tulee rajata
oikein. Kaiken edell& mainitun lisaksi oleellista on tutkijan oma mielenkiinto ai-

heeseen, jotta motivaatio sailyy koko tutkimusprosessin ajan. (Mts. 41-43.)



Taman tutkimuksen tutkimusongelman lahtékohtana on, etta ikaantyvien, eli
yli 45-vuotiaiden, tydntekijoiden tyokyky toimeksiantajaorganisaatiossa on hei-
kentynyt, ja heita uhkaa ennenaikainen elakoityminen seka tyokyvyttomyys.
Organisaatiossa ollaan huolissaan myos "ruuhkavuosia” elavien tyontekijoiden
jaksamisesta ja haluttaisiin I6ytaa keinoja heidan elamantilanteensa tukemi-
seen. Ruuhkavuosilla tarkoitetaan aikaa, jossa eri elamanvaiheet yhdistyvat:
lapset ovat pienia, vanhempien tydelama on hektista ja omat harrastukset
ovat tarkeita (Korvela & Tuomi-Grohn 2014, 20). Organisaatiossa on nahty
tarve ikaohjelmalle, koska sen avulla olisi mahdollista tuoda ikasidonnaisia ja
eri elamanvaiheisiin liittyvia toimintamalleja paivittaiseen johtamistydéhon. Ta-
man tutkimuksen tavoitteena on selvittaa ikajohtamisen nykytilanne toimeksi-
antajaorganisaatiossa seka keréata tietoa, jonka pohjalta voidaan koota ik&oh-
jelma toimeksiantajaorganisaatiolle. Ikdohjelmassa halutaan huomioida kai-
kenikaiset tyontekijat, koska edella mainituilla toimintamalleilla voidaan ennal-
taehkaista ongelmia seka parantaa tyontekijoiden tydssa jaksamista ja sitoutu-

mista ty6hon.

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmaa lahdetaan selvittamaan seuraavien

tutkimuskysymysten kautta:

e Miten ikajohtamisella voidaan tukea sosiaali- ja terveysalan tyontekijoi-
den tyokykya?

e Mika on henkilostén nakemys ikdjohtamisen nykytilasta?

e Mika on esimiesten nakemys ikdjohtamisen nykytilasta?

2.2 Tutkimusote ja tutkimusmenetelmat

Tutkimusotteet jaotellaan perinteisesti kvantitatiiviseen eli maaralliseen ja kva-
litatiiviseen eli laadulliseen. Kun tutkimuksen aihealuetta on tutkittu aiemmin ja
siitd on olemassa ilmi6ta selittavia teorioita, niin kaytetdan kvantitatiivista tutki-
musotetta. Jos taas halutaan syvallinen ymmarrys ilmiosté eli vastausta kysy-
mykseen "Mista tassa on kyse”, niin kaytetaan kvalitatiivista tutkimusotetta.
(Kananen 2015, 66—67.)



Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aiemmat tutkimukset ja teoriat ovat oleellisia.
Tutkimuksessa taytyy tuoda esiin, miten teoreettinen tausta on vaikuttanut
empiirisen osan valintoihin, kuten ongelmanasetteluun, metodien valintaan, tu-
losten tulkintaan seka johtopaatdsten tekemiseen. Tarkeita vaiheita ovat kasit-
teiden maarittely, aineiston keruun suunnittelu seka tutkittavien henkildiden
valinta. Maarallisessa tutkimuksessa tutkittava ilmio tulee sijoittaa johonkin
teoriasuuntaukseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140, 144.) Kvantita-
tilvinen tutkimus pyrkii yleistaméaan. Tarkoituksena on, etta pienen joukon vas-
taukset koskevat koko kohderyhmé&a. Taman vuoksi on tarkead, etta otos on
valittu oikein, koska muuten vastauksia ei voi yleistdd koko kohderyhmaa vas-

taavaksi, jolloin myds tutkimuksen luotettavuus karsii. (Kananen 2015, 200.)

Kvantitatiivinen tutkimus etenee vaihe vaiheelta, kun taas kvalitatiivinen tutki-
mus muuttuu aineistonkeruuvaiheessa epélineaariseksi. Tdma johtuu siita,
ettd laadullisessa tutkimuksessa ilmiota ei tunneta niin hyvin, joten selkeasti
vaihe vaiheelta eteneminen ei onnistu. (Kananen 2015, 70.) Kuviossa 1 on
esitelty tutkimuksen etenemisen vaiheet. Vaikka kuviossa on esitelty kvalitatii-
visen tutkimuksen vaiheet, on siitd ndhtavissd myos kvantitatiivisen tutkimuk-
sen vaiheet. Kvantitatiivinen tutkimus etenee vaihe vaiheelta yhtenaisten tum-
mempien nuolten mukaan (ks. kuvio 1). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa taas
palataan tarvittaessa edeltaneisiin vaiheisiin ja osa vaiheista toteutuu saman-
aikaisesti. (Kananen 2008a, 50.)
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Kuvio 1. Kvalitatiivisen tutkimuksen syklinen etenemismalli

(mukailtu Kananen 2008b, 50).



Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan ilmion syvélliseen ymmartamiseen.
Sen tarkoituksena on ilmion kuvaaminen, ymmartaminen seka hyvan tulkin-
nan antaminen. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, miten
ihmiset nakevét ja kokevat reaalimaailman. (Kananen 2008b, 24-25.) Kana-
nen (mts. 32) tuo esiin, ettd Trockim:n ja Donellyn (2008) mukaan laadullista

tutkimusta kaytetaan kun

e ilmiosta ei ole tietoa, teoriaa tai tulkintaa

e halutaan saada ilmiosta syvallinen nakemys

e luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja

e kaytetddn triangulaatiota eli ns. mixed-tutkimusstrategiaa
e halutaan ilmiésta hyva kuvaus.

Tassa tutkimuksessa kaytetddn padasiassa kvantitatiivisia, mutta myos kvali-
tatiivisia menetelmia, eli tutkimuksessa hyddynnetaan osittain mixed-tutkimus-
strategiaa. Tutkija paatyi tahan ratkaisuun, koska ilmio ja tutkimuksen aihe,
ikajohtaminen, on ennestaan tuttu, mutta tAman toimeksiantajan kohdalla ilmi-
0sté halutaan saada mahdollisimman syvallinen nakemys. Opinnaytetyon
pohjalta on tarkoitus tehda ikdohjelma toimeksiantajalle, minka vuoksi esi-
miesten haastatteleminen nahdaan tarkeané. Esimiehillda on suurin vaikutus
ikaohjelman toteuttamisessa kaytannodssa, joten heidan ndkemyksensa ai-
heesta ovat tarkeitd. Taméan liséksi tutkimuksessa halutaan kartoittaa henki-
I6ston nakemyksia aiheesta seka, mitéa he nakevat ikajohtamisessa tarkeana.

Tata nahdaan parhaaksi tutkia kyselylomakkeella.

Aineiston keraaminen ja analysointi

Ryhméhaastattelu on tutkimuksen kvalitatiivinen osuus ja se tehdaéan esimie-
hille sek& toimitusjohtajalle ennen kyselylomakkeen lahettamistd. Ryhméhaas-
tatteluun paadyttiin, koska haastateltavat ovat erillaan useilla paikkakunnilla ja
aihealue, ikdjohtaminen, on haastateltaville yhteinen ja jokapéivainen asia
tyossa. Haastateltavat eivat ole tutkijalle ennestaan tuttuja, joten ryhméahaas-
tattelussa heilld on mukana tuttuja henkilgitd, mika voi helpottaa vastaamista.
Haastattelussa on mukana esimiesten esimiehena toimiva toimitusjohtaja,
vaikka Kanasen (2015, 149) mukaan esimies-alaissuhteessa olevia henkil6ita

ei kannattaisi ottaa mukaan ryhmahaastatteluun. Tassa tapauksessa sen ei
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kuitenkaan nahda vaikuttavan liikaa vastaajiin, koska tarkoituksena on kartoit-
taa esimiesasemassa olevien henkildiden ndkemyksia ikajohtamisesta. Koska
haastateltavat ovat usealla eri paikkakunnalla, paadyttiin ryhmahaastattelu to-
teuttamaan Skypen kautta niin, etta ainakin aani, ja mahdollisuuksien mukaan
my0s kuva, on mukana. Haastateltavilta varmistetaan etukateen lupa haasta-

tellun nauhoittamiseen.

Ryhmahaastattelun tarkoituksena on saada mahdollisimman hyva ymmarrys
siitd, millaisena esimiehet ja toimitusjohtaja ndkevat ikajohtamisen nykytilan-
teen organisaatiossa. Taman vuoksi haastattelu toteutetaan teemahaastatte-
luna, joka tarkoittaa, ettéa haastattelija tuo esiin tietyt teemat, joista voidaan sit-
ten keskustella hieman ronsyilevasti. Kun kysymyksia ei ole tarkkaan rajattu,
on mahdollista saada syvéllisempé&a tietoa aiheesta. Teemahaastattelun runko
(liite 1) suunnitellaan yleisista yksityisempiin suuntautuviin kysymyksiin. Suun-
nitelmaa ei ole tarkoitus noudattaa tdsmallisesti, vaan keskusteltavat aiheet
voivat ohjautua tilanteen mukaan. Haastattelija pitaa kuitenkin huolen, etta py-
sytaan oikeassa teemassa, ja etté kaikki tarpeellinen kaydaan haastattelussa
[&pi. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48; Kananen 2015, 148, 151, 154-155.)

Ryhmahaastattelun aineisto analysoidaan litteroimalla aineisto eli nauhoitettu
haastattelu kirjoitetaan tekstiksi, tassa tapauksessa tekstinkasittelyohjelmalla.
Taman jalkeen teksti jaetaan teemoihin eli samaan asiaan liittyvat seikat kera-
tdan yhteen. Koska tehdaan vain yksi haastattelu, eik&a aineistoa ole paljon,
haastattelun analysointi tehdaan lukemalla, eiké kayteta laadullisen aineiston

analyysiohjelmaa.

Tassa tutkimuksessa populaatio eli kohderyhmé koostuu kaikista toimeksian-
tajaorganisaation tyontekijoista. Tutkimuksen kvantitatiivinen, kyselylomak-
keella suoritettava osuus tehdaan otantana, koska kyselylomaketta ei laheteta
organisaation esimiehille eika toimitusjohtajalle. Otantamenetelma on ei-to-
dennékdisyysotanta ja tarkemmin harkinnanvarainen otanta, vaikka Kanasen
(2015, 270) mukaan se ei tuota tilastollisesti luotettavaa aineistoa. Kyselylo-
makkeella kuitenkin halutaan saada tietoa nimenomaan tyontekij6ilta, silla esi-
miehille ja toimitusjohtajalle tehd&&n ryhmé&haastattelu, jossa he voivat tuoda

omat nakemyksensa ilmi. Tassa tutkimuksessa otoksen koko on 131 henkil6a.



Kyselylomake (liite 2) l&ahetetaan linkkina tydntekijoille sdhkdpostitse, mutta
heilla on mahdollisuus vastata myos paperikyselyna. Sahkdpostitse lahetetta-
van verkkokyselyn kautta vastaukset menevat suoraan jarjestelmaan, jolloin
tutkijan ei tarvitse erikseen syottaa niitd. Paperikyselymahdollisuus otettiin mu-
kaan ryhmahaastattelun jalkeen, koska haastattelussa nousi esiin, etta kaikki
organisaation tyontekijat eivat kayta aktiivisesti sdhkdpostia. Sahkodpostitse la-
hetettdvaan seka paperilomakkeeseen menevat mukana saatekirjeet (liite 3 ja
lite 4) ja paperilomakkeeseen myos vastausohjeet, silla verkkokyselyssé on

pystytty suoraan maarittamaan pakolliset kysymykset.

Kyselylomakkeessa on strukturoituja asteikkokysymyksia seka avoimia kysy-
myksia. Strukturoitu kysymys tarkoittaa, etté vastausvaihtoehdot on annettu
valmiiksi. Tassa tutkimuksessa kaytetdén vastausvaihtoehtoina sanallista jar-
jestysasteikkoa, tassa tapauksessa viisiportaista Likert-asteikkoa, mutta ana-
lysointivaiheessa vastausvaihtoehdoille annetaan numeeriset arvot. (Kvanti-
MOTV 2007.) Vastausvaihtoehdot ovat Taysin eri mielta - Osittain eri mielta -
Ei samaa eika eri mieltd - Osittain samaa mielta - Taysin samaa mielta - En
osaa vastata. Yhdesséa kysymyksessa vaihtoehdot ovat Ei koskaan - Erittain
harvoin - Melko harvoin - Melko usein - Aina tai lahes aina - En osaa vastata.
Tulosten analysoinnissa "En osaa vastata” -vaihtoehto saa arvon 0, silla vas-
taajille halutaan antaa myds mahdollisuus olla vastaamatta. Samasta syystéa

asteikon katsotaan olevan viisiportainen.

Hirsjarven ja muiden (2009, 221-222) mukaan aineiston analysointi lahtee
siitd, etta tiedot tarkastetaan. Katsotaan siis, on havaittavissa selkeita virheita
tai puuttuuko tuloksista jotakin. Seuraavaksi tietoja tdydennetaan tarpeen mu-
kaan, esimerkiksi haastatteluilla. Kolmas vaihe ennen varsinaista analysointia
on tietojen jarjestdminen. (Mts. 221-222.) Maarallisen tutkimuksen yleisimpia
analysointimenetelmia ovat suorat jakaumat seka ristiintaulukointi. Suoralla ja-
kaumalla tarkoitetaan yksiulotteista frekvenssijakaumaa, joka keskittyy yhden
muuttujan ominaisuuksien havainnollistamiseen. Suoria jakaumia voidaan ha-
vainnollistaa graafisilla esityksilla sekad tunnusluvuilla. Ristiintaulukoinnissa tar-
kastellaan samanaikaisesti kahta muuttujaa ja naiden mahdollisia riippuvuus-
suhteita. (Kananen 2008a, 41-44.) Taman tutkimuksen kyselylomakkeen tu-

losten analysoinnissa kaytetaan suoria jakaumia, tunnuslukuja seka esitetaan
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avointen kysymysten tulokset. Padasiassa kaytetaan painotettuja keskiarvoja

seka prosenttilukuja.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehdessa tulee aina tarkastella sen luotettavuutta, koska tutkimuk-
sella tulisi saada totuudenmukaista ja luotettavaa tietoa tutkittavasta ilmiosta
(Kananen 2008a, 79). Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan, etta saadut
tutkimustulokset ovat oikeita. Luotettavuuden tarkastelua tutkimuksen alussa
voidaan pitaa riskienhallintana, silla kun tiedetéaén tutkimuksen luotettavuuteen
vaikuttavat tekijat ja riskit, niitd pystytdan ennakoimaan ja vélttdmaan. (Kana-
nen 2015, 342—-343.)

Reliabiliteetti ja validiteetti

Luotettavuustarkastelussa kaksi tarke&a kasitetta ovat reliabiliteetti ja validi-
teetti, joiden perusteella luotettavuutta voidaan perustella. Reliabiliteetilla tar-
koitetaan tulosten pysyvyytta eli sitd, etta eri mittauskerroilla tai eri tutkijoiden
mittaamana saadaan samat tulokset. Validiteetti tarkoittaa, ettd mitataan oi-
keaa asiaa oikealla ja oikein valitulla mittarilla. Luotettavuutta arvioitaessa on
huomioitava, etté reliabiliteetti voi olla korkea, vaikka validiteetti ei olisikaan.
Tama tarkoittaa sitd, ettd saadaan samat tutkimustulokset eri kerroilla, mutta

kaytetty mittari on vaara. (Kananen 2008a, 79, 81.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi on erittain tarkeaa, ja
siind onkin vakiintuneemmat kriteerit luotettavuuden arviointiin kuin kvalitatiivi-
sessa. Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa, ettéa se on usein kvali-
tatiivista objektiivisempi. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkija ei keraa tietoa
henkilokohtaisilla haastatteluilla, vaan kyselylomakkeella, joka on kaikille tut-
kittaville sama, eika se ohjaile vastaamisessa. Taysin objektiivinen tutkimus ei
voi olla, mutta maarallisessa tutkimuksessa reaktiivisuutta on vahemman kuin
laadullisessa, eli tutkija ei vaikuta niin paljon tutkittaviin tai ilmiéon. Ongel-
maksi voi kuitenkin muodosta esimerkiksi tutkittavien eparehellisyys lomak-
keen taytossa tai se, jos tutkija ja tutkittava tulkitsevat kyselylomakkeen kysy-
mykset eri tavalla. Luotettavuutta heikentd& myos se, jos tulosten analysoin-

nissa on virhetulkintoja, jolloin myds johtopaatokset ovat vaaria. Kvantitatiivi-
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sessa tutkimuksessa voi olla tilanne, jossa aineisto on keratty etukéateen ja tut-
kija lahtee etsimaan aineistoa tukevaa teoriaa. Talloin tutkimuksen teoria ja
empiirinen osuus jaavat helposti toisistaan irrallisiksi. (Kananen 2015, 338—
339, 343-344.)

Maarallisessa tutkimuksessa kasitteiden maarittely on todella tarke&é ja sen
tulee perustua teoriaan, jotta mittaaminen onnistuu ja se tehdaan oikeilla mit-
tareilla. Kyselylomakkeen kieli tulee olla yksiselitteista ja ymmarrettavaa, jotta
kaikki vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla (Kananen 2008a, 83).
Edella mainitut asiat auttavat tutkimuksen validiteetin parantamisessa. Validi-
teetti voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisaisella validiteetilla
tarkoitetaan syy-seuraus-suhdetta, ja jos naita suhteita l16ytyy, ne taytyy pys-
tya perustelemaan. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tulosten yleistetta-
vyytta, eli kuinka hyvin tutkimustulokset pitavét paikkansa tutkimuksen kohde-
ryhmassa. Kun otoksen rakenne ja taustamuuttujat vastaavat kohderyhman
rakennetta ja taustamuuttujia, niin tulokset ovat yleistettavissa. (Kananen
2015, 345-348.) Validiteetilla on my6s muita alakasitteitd, mutta tassa tutki-
muksessa tarkastelu tehdaan sisaisen ja ulkoisen validiteetin kautta.

Tutkimuksen reliabiliteetti eli tulosten pysyvyys voitaisiin varmistaa tekemalla
tutkimus uudelleen. Tama on kaytadnnodssa usein vaikeaa, eika kovin taloudel-
lista, joten reliaabelius taytyy varmistaa muilla keinoilla. Hyvéa tapa sen varmis-
tamiseen on dokumentoida ja perustella tutkimuksen vaiheet mahdollisimman
hyvin. Teoriassa joku voisi siis tehda tutkimuksen uudelleen dokumentoinnin
perusteella. Kaiken kaikkiaan tarkeita asioita tutkimuksen luotettavuuden var-
mistamisessa ovat, etta kohderyhma tunnetaan hyvin, tutkittavat henkil6t ta-
voitettaan ja kaytetaan oikeita mittareita. Mittareiden valinnassa auttaa pereh-
tyminen aiempiin tutkimuksiin ja niissa kaytettyihin mittareihin. (Kananen
2008a, 83; Kananen 2015, 349-350.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei voida suoraan arvi-
oida reliabiliteettia ja validiteettia, kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tarkeinta on tarkka dokumentointi, joten jos toinen

tutkija tekisi tutkimuksen samojen vaiheiden ja aineistojen pohjalta, niin han
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tulisi samaan lopputulokseen. Tama edellyttaa sita, etta kaikki vaiheet ja vali-
tut menetelmét on avattu tutkimuksessa mahdollisimman hyvin. (Kananen
2015, 353.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos siirrettavyyden,
riippuvuuden, vahvistettavuuden seka saturaation kautta. Siirrettavyydella tar-
koitetaan tutkimustulosten siirtdmista tai soveltamista muihin samanlaisiin ta-
pauksiin. Kvalitatiivinen tutkimus ei pyri yleistdmaan, mutta ilmién tarkalla ku-
vaamisella voidaan vaikuttaa siihen, ovatko tutkimustulokset ylipaataan siirret-
tavissa. Riippuvuus ja vahvistettavuus liittyvat tutkimustulosten oikeellisuu-
teen. Riippuvuus tarkoittaa, ettéa tutkimustulokset on johdettu oikein aineis-
tosta, jolloin ulkopuolinen henkild tekisi saman tulkinnan ja tulisi samaan tulok-
seen aineistosta. Tama on hankala kasite, koska kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa ei ole aina olemassa vain yhta oikeaa tulkintaa. (Kananen 2015, 352—
353.)

Vahvistettavuus liittyy siihen, ettd aineisto kaydaan lapi tutkittavan kanssa. Jos
tutkittava ja tutkija ovat samaa mielta aineiston tulkinnasta ja tuloksista, niin
tama lisda tutkimustulosten luotettavuutta. Vahvistettavuudessa voidaan kéayt-
tda myds triangulaatiota, jolloin aineistoa kerataan eri lahteista. Eri lahteista
saatavat samat tulokset vahvistavat, etta tulokset ovat oikeita, mutta tassa
taytyy huomioida, etté tutkija on itse vaikuttamassa siihen, mita aineistoja han
kayttaa. Saturaatiolla tarkoitetaan sita, etta uusia tutkittavia otetaan mukaan
niin kauan, kun tutkittavilla on uutta annettavaa. Kun tulokset alkavat toistaa
itsedén, saturaatio on saavutettu. Saturaation saavuttamiseen tarvittava tutkit-

tavien maara riippuu tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2015, 354-355.)

Taman tutkimuksen luotettavuus

Tassé tutkimuksessa luotettavuutta parantaa tutkijan objektiivisuus, koska toi-
meksiantajaorganisaatio on tutkijalle ennestaan tuntematon. Tasta muodostuu
myo6s haaste, koska tutkijalla ei ole ennestaan tietoa organisaation raken-
teesta ja henkilostosta, vaan tieto on muiden ihmisten kertoman seké organi-
saation talous- ja toimintakertomuksen varassa. Toimeksiantaja on sitoutunut
auttamaan omalta osaltaan, etenkin kyselyn toteuttamisessa, jotta tutkimuk-
sen henkil6t tavoitetaan mahdollisimman hyvin. Tutkittavien henkildiden tavoit-

taminen on yksi asia, joka vaikuttaa merkittavasti tutkimuksen luotettavuuteen.
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Luotettavuuden arviointi on huomioitu tutkimuksen alussa, mika auttaa virhei-
den valttamisessa. Tutkimuksen luotettavuutta voi vahentaa se, ettei tutkijalla
ole kovin paljon aiempaa kokemusta tutkimusten tekemisesta. Tata pyritdan

kompensoimaan silla, etta tutkimus tehdaan alusta loppuun tarkasti ja ohjeita
noudattaen. Toimenpiteet ja valinnat perustellaan sekd dokumentoidaan mah-

dollisimman hyvin.

Tama tutkimus tehdaan teorialahtoisesti eli tutkimusongelma ja -menetelmat
on valittu ja rajattu aiheeseen liittyvan teorian pohjalta. My6s kyselylomake ra-
kennetaan teorian pohjalta, mik&a parantaa sen luotettavuutta. Luotettavuutta
pyritdan parantamaan silla, etta kyselylomake suunnitellaan huolellisesti ja
sita testataan usein ja eri henkil6illa ennen varsinaisen kyselyn tekemista.
Tassa tutkimuksessa hyddynnetédan triangulaatiota, joka oikein kaytettyna pa-
rantaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksessa kayteta&n kvantitatiivisia
seka kvalitatiivisia menetelmia. Aineistoa kerataan kyselylomakkeella seka
ryhmahaastattelulla. Kyselylomakkeessa on strukturoitujen kysymysten lisaksi
avoimia kysymyksig, joilla mahdollisestaan se, ettéa vastaajat voivat tuoda
esiin sellaisia asioita, joita tutkijalta on mahdollisesti jaanyt kysymatta.

3 lkdjohtaminen ja toimintakyky

3.1 Ikdjohtamisen kéasitteet ja tyokykytalo

Ikdjohtaminen
Yksinkertaisimmillaan ikajohtaminen voidaan maaritella eri-ik&isten johta-

miseksi. lImarinen (2006, 56) tuo kirjassaan esiin seuraavan maaritelman:

Ikdjohtaminen on tyontekijan ian ja ik&sidonnaisten tekijoiden
huomioon ottamista paivittaisjohtamisessa, tyén suunnittelussa ja
organisoinnissa siten, etta jokainen — ikdan katsomatta — voi saa-
vuttaa terveellisesti ja turvallisesti sek& henkilokohtaiset etta orga-
nisaation tavoitteet.
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Lundellin, Tuomisen, Hussin, Klemolan, Lehdon, Makisen, Oldenbourg:n,
Saarelma-Thielin & Iimarisen (2011, 13) mukaan ”lkajohtaminen on ikasidon-
naisten tekijoiden huomioon ottamista ja ikatietouden hyddyntamista henkilos-

tbvoimavarojen johtamisessa.”

Ajatus ikajohtamisesta on alkanut muodostua 1980-luvun alussa, kun havah-
duttiin tydvaeston tulevaan ikaantymiseen. Suuret ikaluokat ikaantyisivat ja
siirtyisivat elakkeelle, minkd myo6ta tydvoiman maara laskisi. Suomessa ha-
vahduttiin tdh&n asiaan ensimmaisten joukossa maailmassa, silla Suomessa
suuret ikéluokat olivat syntyneet aiemmin kuin muualla. (Wallin 2014, 3-4.)
Ikaantymiseen liittyen alettiin tehda erilaisia tutkimuksia seka kehittdmisohjel-
mia, muun muassa lkaantyva arvoonsa vuosina 1990-1996 seka Kansallinen
ikaohjelma vuosina 1998-2002. Kansallisen ikdohjelman myo6ta ikajohtamisen
ajatus laajennettiin koskemaan kaikenikaisia tyontekijoita, ei pelkastaan ikaan-

tyvia ja ikdantyneita. (Mts. 4-6.)

Ikdohjelma

Ikdohjelmassa tuodaan esiin toimintatavat ja kehittamistoimet, joissa huomioi-
daan eri-ikaiset ja eri elamanvaiheissa olevat tyontekijat. Ikdohjelma rakenne-
taan aina tyopaikan omien lahtokohtien ja tarpeiden perusteella. Ikdohjelma
voidaan koota tydpaikalle erillisena ohjelmana, tai ikasidonnaiset asiat voi-
daan liittda jo olemassa oleviin ohjelmiin tai suunnitelmiin, joita ovat muun mu-
assa tyosuojelun toimintaohjelma, ty6terveyshuollon toimintasuunnitelma,
tasa-arvo-ohjelma, henkilosto- ja koulutussuunnitelma. (Andersson, Haggreén,
Haring, Lanttola, Marttila, Schugk & Tyélajarvi 2013, 3.)

Ik&&ntyminen

Ikaantymisella tarkoitetaan ihmisen kronologista eli kalenteri-ikaan perustuvaa
ikdantymista, joka ei huomioi yksil6llisia muutoksia (Lundell ym. 2011, 28-29).
Ikaantyvalla tyontekijalla tarkoitetaan yli 45-vuotiasta tyontekijad. Perustelu
talle on se, ettd ihmisen terveyden ja toimintakyvyn muutokset alkavat nakya
konkreettisesti noin 40-50-vuotiaana. Tuossa vaiheessa on kuitenkin viela
mahdollisuus vaikuttaa omaan terveyteensa seké ennaltaehkaistd ongelmia.
Ikaantyneisiin tydntekijoihin lasketaan yli 55-vuotiaat tyéntekijat. Talle on
perusteena, ettd tdssa idssa ihminen usein huomaa itse toimintakykynsé hei-

kentyneen tai muuttuneen. Tassa vaiheessa alkavat nousta esiin ajatukset
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elakkeelle siirtymisesta. Ikdantyvien tyontekijoiden tilanteen huomioiminen ja
ymmartaminen ovat erityisen tarkeita seikkoja, jotta heidan tyokykynsa ja mo-
tivaationsa pysya tybelamassa kantavat elakeikdan saakka ja mahdollisesti
sen jalkeenkin. (llmarinen, Lahteenméaki & Huuhtanen 2003, 39-40.)

Tyokyky

llImarinen (2006, 12, 79-81) on kerannyt aiemmin mainituista ikaohjelmista ja
tutkimuksista olennaisimmat asiat kirjaansa Pitkaa tyéuraa! Naiden tietojen
pohjalta on h&n kehittanyt mallin tyokykytalosta (ks. kuvio 2), jolla kuvataan
niitd osa-alueita, jotka vaikuttavat ihmisen tyokykyyn. limarinen (2006, 79-81)
seka llmarinen, Gould, Jarvikoski ja Jarvisalo (2006, 19-20) tuovat esiin, etta
tyokyky on moniulotteinen kasite, ja sita on vaikea maaritella yksiselitteisesti.
Yhta mieltéa ollaan kuitenkin siitd, ettéa tyokyky koostuu eri tekijoista, eika se
ole pelkastaan yksilon ominaisuus. Tyokykya voidaan kuvata tyokykytalolla
(ks. kuvio 2), jonka kolme alinta kerrosta eli terveys, ammatillinen osaaminen
ja arvot liittyvat tyontekijaan itseensa. Neljas kerros liittyy tydhon, tydyhteisdéon
seka esimiestydhon. Naiden lisaksi ihmisen tyokykyyn vaikuttaa tyoterveys-
huolto, tydsuojelu, perhe, lahiyhteiso ja yhteiskunta, mutta tassa tydssa keski-

tytdan Kuviossa 1 kuvattuihin osa-alueisiin. (Ilmarinen 2006, 79-81.)
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TYOKYKY

Y0
Tybolot
Tyon sisdltd ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja arganisaatio

Esimiestyd ja johtaminen

ARVOT
Asentest Motivaatic

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS

Toimintakyky

Kuvio 1. TyOkykytalo
(lmarinen 2006, 80).

Tassa tutkimuksessa ikajohtamista tutkitaan tyokykytalon mallin pohjalta,
koska aiheeseen liittyvassa kirjallisuudessa ja aiemmissa tutkimuksissa nou-
sevat aina esiin tyokykytalon osa-alueet. Esimiesty6ta ja johtamista ei k&sitella
erillisena osa-alueen, koska ne liittyvat vahvasti jokaiseen tyokyvyn osa-aluee-

seen.

3.2 Terveys ja toimintakyky

Fyysinen toimintakyky
Fyysisella toimintakyvylla tarkoitetaan inmisen kykya selviytyad arjen fyysista

vaatimuksista, muun muassa tdissa ja vapaa-ajalla. Ihmisen fyysinen toiminta-
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kyky koostuu tuki- ja liikuntaelinten sek& hengitys- ja verenkiertoelimiston suo-
rituskyvysta, kehon asennon ja liikkeiden hallinnasta seka keskushermoston
toiminnasta. Fyysiseen toimintakykyyn liittyvat myos aistitoiminnot. Fyysinen
toimintakyky alkaa heikentya noin 30-vuotiaana. (Kiviranta 2010, 18; Toiminta-
kyvyn ulottuvuudet 2015.) Tahan liittyy muun muassa aerobisen suorituskyvyn
lasku, lihasvoiman ja nivelten toiminnan heikentyminen, lihasmassan vahene-
mien seka joidenkin aistitoimintojen muuttuminen. Lisaksi ihmisen pituus alkaa
vahentya noin 40 ikdvuoden ja paino kasvaa helpommin 25 ik&vuoden jal-
keen. (llmarinen 2006, 127-137.)

liImarisen (2006, 118) mukaan tydsta palautuminen on hitaampaa ikaantyvilla
tyontekijoilla, ja tydn vaatimusten tulisikin muuttua suhteessa tyontekijan toi-
mintakykyyn. Fyysinen toimintakyky heikkenee ikavuosien 40—60 vailla noin
20 prosenttia. Tama tarkoittaa sita, etta tyoén kuormituksen tulisi vahentya 20
prosenttia, jotta se vastaisi tyontekijan fyysista toimintakykya. Tyoén kuormi-
tusta voidaan vahentaa vaikuttamalla suoraan tyon fyysiseen kuormittavuu-
teen, vaihtamalla tyGtehtavia seka vahentamalla joko paivittaista tydaikaa tai
tyopaivien maaraa viikossa. (Mts. 118.) Tyon kuormittavuus on yhteyksissa
tyokyvyttomyyselakeriskiin, joten kuormitusta vahentamalla voidaan mahdol-
listaa pidempi tydura. On kutenkin tarkeaa tiedostaa juuri ne kuormitustekijat,

jotka uhkaavat tyontekijoiden terveytta. (Andersson ym. 2013, 18.)

TyoOntekijan elintavat ovat erittain tarkedssa roolissa fyysisen toimintakyvyn yl-
lapitamisen kannalta. Liikunnalla ja terveellisella ruokavaliolla voidaan ennal-
taehkaista ylipainoa, joka on usein yhteydessa sairauksiin ja toimintakyvyn
heikentymiseen. Terveellisilla elamantavoilla, etenkin liikunnalla, voidaan vai-
kuttaa my0Os hengitys- ja verenkiertoelimiston toimintaan merkittavasti viela
51-62 vuoden idssé ja sen jalkeenkin. S&anndllinen liikunta on paras tapa yl-
lapitaa fyysista toimintakykya kaikenikaisilla. Inmisten tulisi harrastaa terveytta
vahvistavaa terveysliikuntaa seké kuntoa kohentavaa kuntoliikuntaa, silla ne
auttavat ennaltaehkaisemaan erilaisia tuki- ja likuntaelinsairauksia. Hyva fyy-
sinen toimintakyky edistda myds psyykkista ja sosiaalista toimintakykya. (Ilma-
rinen 2006, 134, 138, 140; Liikunta hyvinvoinnin tukena 2011.)

Fyysisen terveyden ja toimintakyvyn edistaminen ja yllapitdminen lahtevat

aina yksilosta itsestdan. Tybnantajan on kuitenkin tarkeaa tukea ja kannustaa
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tyontekijoita terveellisiin elamantapoihin. Tydntekijéilla tulisi olla mahdollisuus
terveelliseen tybaikaiseen ruokailuun, esimerkiksi tydpaikkaruokalan tai hyvien
ruokailutilojen muodossa. Liikkumista tytnantaja voi tukea esimerkiksi tarjoa-
malla tyontekijoille liikuntaseteleitd, ohjattua liikuntaa, liikuntapéaivid, kuntosalin
kayttdmahdollisuuden tai suihku- ja pukeutumistilat. Ty6paikalla olisi myds
hyva puhua paihteisiin liittyvista haitoista. (Lundell ym. 2011, 96-98.) Kaikkia
edelld mainittuja toimenpiteita tulisi suunnitella yhdessa tydterveyshuollon
kanssa. Kun terveellisiin elamantapoihin kannustavat toimintatavat otetaan
osaksi ikdohjelmaa, voidaan paremmin varmistaa, etta niissd huomioidaan eri-

ikaisten tyontekijoiden tarpeet. (Andersson ym. 2013, 21.)

Psyykkinen toimintakyky

llImarinen ja muut (2003, 53) seka Kiviranta (2010, 20) maarittavat psyykkisen
toimintakyvyn kyvyksi selviytya alyllisistéa ja henkista ponnistelua vaativista
tehtavista. Psyykkista toimintakykya tarkastellaan usein kognitiivisten toiminto-
jen kautta. Kognitiivisilla toiminnoilla tarkoitetaan havaitsemista, muistia, oppi-
mista, ajattelua seka kielenkayton taitoa. lkdéantyessa inmisen tiedonkasittely
hidastuu ja havaintotoimintojen tarkkuus sek&a nopeus laskevat. Tama aiheut-
taa muun muassa sen, etta ikaantyvien tyontekijoiden voi olla vaikea keskittya
useaan tehtavaan samanaikaisesti. Ikaantyvat tyontekijat eivat mydskaan suo-
data yhta hyvin erilaisia arsykkeita, kuten metelid, valkkyvia valoja tai jatkuvia
keskeytyksia. Naiden syiden vuoksi olisi tarkeaa, etta tyohaon liittyvia hairioteki-
joita olisi mahdollisimman vahan tai ikaantyvilla tyontekijoilla olisi mahdollisuus
tehda tyotehtéavia, jotka eivét vaadi niin paljon kognitiivisilta toiminnoilta. (Lun-
dell ym. 2011, 165-167; limarinen 2006, 141, 146.)

Vaikka ikd&ntyvan tyontekijan kognitiiviset toiminnot heikkenevat, se ei valtta-
matta vaikuta tydsuoritukseen. Esimerkiksi muistin heikentymisté voidaan
kompensoida osaamisella ja tydkokemuksella. llmarinen (2006, 144-145)
seka Lundell ja muut (2011, 174-175) tuovat esiin, etta ikaantyneilla tyonteki-
joilla on ns. kiteytynytta alykkyytta, joka syntyy pitkaaikaisen kokemuksen ja
oppimisen myota. Taman kiteytyneen alykkyyden ansiosta heidan on mahdol-
lista oppia uusia asioita jo aiemmin kertyneen osaamisen kautta. Kaikkea ei
siis tarvitse muistaa ja oppia alusta asti, vaan uutta tietoa voidaan muodostaa

jo opittujen asioiden péaalle.
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Edella mainittujen muutosten lisdksi psyykkinen toimintakyky myds kehittyy ih-
misen ikaantyessa. Kielitaito paranee, laajojen kokonaisuuksien ja syy-yhteyk-
sien hahmottaminen kehittyy, sitoutuminen ty6éhon ja uskollisuus tydnantajaa
kohtaan kasvavat ja ihminen oppii ilmaisemaan itsed&n paremmin. Kun ihmi-
nen tulee vanhemmaksi, hAnen minakéasityksensa paranee ja han oppii tunte-
maan vahvuutensa seka heikkoutensa. (llmarinen ym. 2003, 54-55; Kiviranta
2010, 20-21.)

Psyykkisen toimintakyvyn kehitys on kuitenkin riippuvainen ymparistosta. Jos
esimerkiksi tyopaikalla suhtaudutaan negatiivisesti vanhempiin tyontekijoihin,
niin heidan ammatillinen itsetuntonsa laskee, mika aiheuttaa arvottomuuden
tunteen. Tasta voi aiheutua, etta ikdantyneet tydntekijat ovat katkeria ja syrjit-
tyja, mink& vuoksi he itse saattavat kohdella nuorempia tyéntekijoita huonosti.
Talléin nuoremmat tyontekijat eivat halua jaada tydpaikkaan, vaan etsivat uu-
den. Nain ollen vaihtuvuus ty6paikalla on suurta, mika taas aiheuttaa uusia

ongelmia. (llmarinen ym. 2003, 57, 60—61.)

Sosiaalinen toimintakyky

Sosiaalisen toimintakyvyn maaritelma ei ole yhta selkea kuin fyysisen ja
psyykkisen toimintakyvyn. limarinen (2006, 151) tuo esiin Heikkisen (1994)
maaritelman, jonka mukaan sosiaaliseen toimintakykyyn kuuluu kaksi ulottu-
vuutta: miten ihminen toimii vuorovaikutussuhteissaan ja ihmisen rooli sosiaa-
lisena toimijana erilaisissa yhteisdissa. Kiviranta (2010) kasittelee sosiaalista
toimintakykya yksilon itsetuntemuksen kautta, kun taas limarinen (2006) kat-
s00 itsetuntemuksen olevan osa psyykkista toimintakykya. Sosiaalisen kans-
sakaymisen perustana toimii itsetuntemus, mutta siihen tarvitaan myos hyvaa
ihmistuntemusta (Kiviranta 2010, 22). Ihmisen sosiaalinen toimintakyky muut-
tuu itsetuntemuksen kasvaessa, koska ihmisen kaytés muuttuu, kun han oppii

enemman omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan (Ilmarinen 2006, 153).

Sosiaalinen osallistuminen, toimivat ihmissuhteet ja yhteiséllisyys ovat tarkeita
tekijoita tyontekijan toimintakyvyn ja terveyden kannalta. Tyoviihtyvyyteen vai-
kuttaa merkittavasti se, miten tyontekija tulee toimeen muiden kanssa. Yhtei-
sollisyys ja sosiaalinen tuki lisdavat tyoviihtyvyytta. Sosiaaliseen tukeen liitty-

vat muun muassa muiden neuvot ja ohjaus, yhteenkuuluvuuden tunne seka
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osaamisen arvostaminen. (llmarinen 2006, 152-153.) Aiemmissa tutkimuk-
sissa sosiaalista toimintakykya on arvioitu usein sosiaalisen osallistumisen
laajuuden seka ihmissuhteiden sujuvuuden kautta. Varsinaisen toimintakyvyn
mittaamisessa voisi olla parempi arvioida, miten henkild pystyy hoitamaan asi-
oita muiden ihmisten kanssa ja kuinka hyvin han osaa esittaa asiansa vieraille
ihmisille. (Sainio, Koskinen, Martelin & Gould 2006, 144.)

3.3 Osaaminen ja motivaatio

Tybelamassa on ikdéntyvia tyontekijoita enemman ja nuorempia tyontekijoita
vahemman kuin ennen, ja taman vuoksi yritysten kannattaisi suhtautua ik&an-
tyvien tyontekijoiden kouluttamiseen voimavarana, eikéd kustannuskysymyk-
sena. Nykyisten tyontekijoiden kehittaminen voi olla taloudellisesti parempi
ratkaisu kuin uusien nuorten ja koulutettujen tydntekijoiden palkkaaminen.
Osaaminen on nykyaan yha tarkeampi paaoma monille yrityksille, joten eri-
ikaisten tyontekijoiden erilaista osaamista tulisi hyodyntaa monipuolisesti. (ll-
marinen 2006, 166—-167.)

Nuorilla tyontekijoilla on useammin korkeampi koulutustaso kuin ikaantyvilla
(lmarinen 2006, 156). Ikaantyvilla tyontekijoilla on kuitenkin asiantuntijuutta
sekd enemman kokemusta ja hiljaista tietoa. Nuorten haasteena on tiedon so-
veltaminen kaytantoon. Heidan osaamisensa on satunnaista ja sen taso vaih-
telee. Kokemuksen myo6ta osaamisen taso ja laatu tasaantuvat. Tyduran alku-
vaiheessa tyontekija keskittyy enemman yksityiskohtiin, koska laajojen koko-
naisuuksien hahmottaminen vaatii kokemusta. Osaamisen nékdkulmasta nuo-
rille tarkeita asioita tydelamassa ovat tydkokemuksen kartuttaminen, tydela-
mataitojen kehittyminen, alakohtaiset perusvalmiudet seka tydyhteis6on tutus-
tuminen ja liittyminen. (Lundell ym. 2011, 186-188, 191, 197.)

Wallin (2014, 22—-24) tuo esille, etté tyontekijoiden osaamisen kannalta tér-
keitd ikgjohtamisen toimenpiteitd ovat muun muassa koulutussuunnitelmat,
jotka huomioivat aikuisten oppimisen, elinikiseen oppimiseen kannustamisen
seka uudelleenkoulutustarpeiden kartoituksen. Naiden liséksi han mainitsee,

etté organisaatiossa tulisi edistaa positiivista ikdasennetta. Myds mentorointi,
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vanhemman ja nuoremman tyontekijan tydskentely yhdessa seka eri-ikaisten
tyontekijoiden osaamisen arvostus ja siirtdminen ovat tarkeita asioita. (Mts.
22-24.) Kun organisaatiossa suunnitellaan osaamisen kehittémisen toimenpi-
teitd, pitaisi muistaa, ettd nuoret ja ikdantyvat tyontekija oppivat eri tavalla.
Etenkin ikdantyvat tyontekijat oppivat paremmin kaytannonlaheisen tekemisen
kautta, "learn by doing”. Heilla muisti voi olla heikentynyt, joten kaytannoén te-
kemisen kautta he voivat hytdyntad aiempaa osaamistaan ulkoa opettelun si-
jaan. Tilannekohtaisesti taytyy pohtia, kannattaako esimerkiksi koulutus jarjes-
taa yhteisesti kaikille vai erikseen eri-ikaisille. (Ilmarinen 2006, 169-170.)

Tyo6paikka on aikuiselle tarked oppimisymparisto. Nuorille tydntekijoille on tar-
keaa kerryttaa tybkokemusta, kehittaa tydelamataitoja ja alakohtaisia perus-
valmiuksia sekéa paasta osaksi tydyhteisfd. Tyburan edetessa tarkeaksi muo-
dostuvat motivaatio sekd mahdollisuudet oman osaamisen kehittamiseen ja
mahdollisuus hyddyntaa osaamistaan ja kokemustaan. (Lundell ym. 2011,
190-191.) Tydntekijdéiden motivaation kannalta on tarkeaa, etta tydyhteisossa
on onnistumisia tukeva ja niihin kannustava ilmapiiri. Kun keskitytdan onnistu-
misiin epaonnistumisten sijaan, niin tyontekijoiden usko omiin kykyihinsa nou-
see. Kun tydntekija uskoo ja luottaa, ettéa han selviaa tdistaan hyvin, niin ha-
nen hyvinvointinsa seké motivaationsa kasvaa. (Kiviranta 2010 27-29.) Tois-
tuvat epdonnistumisen kokemukset taas heikentavat ammatillista itsetuntoa
(lmarinen ym. 2003, 59).

Oppimiseen liittyen tarkea seikka on, etta motivaatio on tarkeampaa kuin aly.
Etenkin ikaantyvien kohdalla motivaation tarkeys korostuu, koska he eivat
enaa opi niin hyvin ulkoa opeteltavia asioita. Opittavien asioiden tulee siis olla
mielenkiintoisia ja liittyd heid&n aiempaan osaamiseensa. Osaamisen kehitta-
misessa on tarkead, etta tyontekijoille annetaan aikaa opetella uusia asioita
rauhassa. Parhaita tuloksia saadaan, kun oppiminen voi tapahtua omaan ela-
manvaiheeseen sopivasti ja uudet asiat liittyvat omaan tyohon. Nama seikat
ovat tarkeita kaikenikaisille tyontekijoille (lIlmarinen 2003, 122, 125; Kilpailuky-
kya eri-ikaisten johtamisella, 10—11.) Jos uusia opeteltavia asioita on liikaa tai
ne taytyy oppia nopeasti, vaikka t6isséa on kiire, niin uusien asioiden opettelu
voi muodostua kuormitustekijaksi. Tama laskee tyontekijan motivaatiota ja voi

aiheuttaa uupumista. (Lundell ym. 2011, 212.)
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Osaamiseen liittyy myds hiljainen tieto. Lundellin ja muut (2011, 187-188)
maarittelevat hiljaisen tiedon osaamisena, joka on henkilokohtaista ja koke-
mukseen perustuvaa. Sita on vaikea ilmaista aaneen ja se on hyvin intuitii-
vista. Intuitiivisuudella tarkoitetaan sitd, kun ihminen tietaa, ettd jokin asiaa
taytyy tehda tietylla tavalla tai etté jokin ei tunnu oikealta ratkaisulta, mutta ei
osaa selittdd, miksi néin on. Hiljaisen tiedon nakyvéaksi tekeminen, hyédynta-
minen seka siirtdminen organisaation sisélla ovat tarkeita asioita. (Mts. 187—
188.) Sita voidaan siirtdéd muun muassa tiimitydskentelyn, mentoroinnin, tyo-
kierron, perehdyttamisen, tydnopastuksen seka paritydskentelyn kautta (Kil-
pailukykya eri-ikéisten johtamisella n.d., 12). Vaikka hiljainen tieto liittyy vuo-
sien kokemukseen, niin tulisi muistaa, etta myos nuorilla on hiljaista tietoa
(Lundell ym. 2011, 188).

4 Arvot, asenteet ja tybelama ikdjohtamisen

nakdokulmasta

4.1 Arvot ja asenteet

Arvoilla tarkoitetaan niitd asioita, jotka ovat ihmiselle tarkeita elaméassa, tydssa
ja ihmissuhteissa. Arvojen kautta ihminen maarittelee sen, miten hanen tulisi
toimia, jotta han kokee toimintansa oikeaksi. Arvot ovat melko muuttumatto-
mia, mutta niiden tarkeysjarjestys voi muuttua elaman aikana, esimerkiksi krii-
sien tai suurien muutosten my6ta. Asenne tarkoittaa sita tapaa, jolla ihminen
suhtautuu ymparéivddn maailmaan. Asenteisiin liittyy tunneulottuvuus, eli ih-
minen voi suhtautua asioihin myodnteisesti, neutraalisti tai negatiivisesti. Ika-
johtamiseen liittyen voidaan puhua myds tydasenteesta, joka koostuu tyotyyty-
vaisyydestd, sitoutumisesta tyéhon ja organisaatioon seka ammatillisesta
identiteetista eli yksilon kasityksesta itsestddan ammatillisessa roolissaan.
(Lundell ym. 2011, 228-230.)

llImarinen (2003, 164—-166) nostaa esiin Robbinsin (1998) tutkimustuloksia, joi-

den mukaan eri sukupolvilla valilla on eroa arvojen tarkeysjarjestyksessa. Esi-
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miehen tulisi tiedostaa arvojen vaikutus seka ymmartaa niiden merkitys tyo-
elamassa, koska arvojen erilaisuus voi johtaa konflikteihin. Konflikteja voi tulla
esimiehen ja alaisen tai eri-ikdisten tyontekijoiden valilla. (Ilmarinen 2003,
164-166.) Arvojen merkitys tyGelamassa nakyy myos siing, etta tyontekijan
motivaatio nousee, kun han voi toteuttaa omia arvoja tydéssaan. Omia arvoja
toteuttaessaan tyontekija voi kokea tyonsa tarkeaksi ja merkitykselliseksi.
(Lundell ym. 2011, 231.) Jos taas tyontekija joutuu toimimaan tydssaan omia
arvojaan vastaan, se vie hanen voimavarojaan ja heikentaa toimintakykya (ll-
marinen 2006, 184). Kuviossa 3 on esitelty eri-ikaisten tyontekijoiden hallitse-

via tydelaman arvoja.

Vaihe Syntyminen | Keskiméi- | Hallitsevat tydelimén arvot
rainen ika
1. Protestanttinen | 1940-1950- | 55— Kova tydskentely, konservatiivinen
tyoetitkka luvuilla tybasenne, lojaalius tyénantajalle
2. Eksistentialismi | 1960-1970- 40-55 Eldmin laatu, ei-mukautuva, itsendisyyden
luvuilla tavoittelu, itsensd toteuttaminen, lojaalius

itsedin kohtaan

3. Pragmaattisuus | 1970 puoli- 3040 Menestys, saavutukset, kunnianhimo,
villistd 1980 kova tydskentely, lojaalius uran luomiselle
loppupuolelle

4. Sukupolvi X 1980-luvun Alle 30 Joustavuus, tydtyytyviisyys, vapaa-aika,
lopulta lojaalius vuorovaikutukselle ja tyydyttivil-

le ihmissuhteille

Kuvio 3. Ty0elamén arvomurrokset Stephen P. Robbinsin mukaan (Kilpailuky-
kya eri-ikaisten johtamisella, 9).

Johnsonin (2013, 28) mukaan tutkimuksessa, jonka tekij6itd ovat De Lange,
Taris, Jansen, Kompier, Houtman ja Bongers (2010), nousi esiin, etta esimie-
het yll&pitavat negatiivista ikdasenteita. He tarjoavat senioreille vahemman
koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia, eivatké ole heita kohtaan yhta reiluja
kuin nuorempia tyontekijoitéa kohtaan. Esimies on asennejohtaja, ja hdnen

asenteensa vaikuttaa tydyhteison muidenkin jasenten asennoitumiseen. Tutki-
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musten mukaan hyvalla esimiestydlla on suurin vaikutus tyontekijoiden tyoky-
vyn parantumisessa. Edella mainituista syista olisi siis tarkeaa, etta esimiehet
ymmartavat, mita ikdantymisen liittyy, ja miten ikdjohtamisella voidaan vaikut-
taa asioihin. (Ilmarinen ym. 2003, 162—-163.) Kun tydpaikalla halutaan muuttaa
ikdasenteita positiivisemmiksi, nykyiset asenteet taytyy ensin tunnistaa. Eten-
kin esimiesten taytyisi tunnistaa omat asenteensa seka olla valmiita muutta-
maan niitd. Tata kautta muutosta voidaan lahteéd tuomaan koko tyéyhteis6on
(Kiviranta 2010, 51-52.)

Perinteisesti ajatellaan, ettd vanhemmat tyontekijat suhtautuvat negatiivisem-
min muutoksiin. Tama johtuu usein siita, ettei muutos ole heidan tarpeistaan
lahtoisin. Tasta syysta muutoksista tulee keskustella ja kertoa syyt niiden
taustalla. Ikaantyvilla tyontekijoilla on enemman kokemusta ja nain ollen heilla
voi olla myds hyvia syita suhtautua kriittisemmin muutoksiin. Tallgin tarve
muutokselle tulee selittda ja kertoa myds, miten se tulee vaikuttamaan tyonte-
kijoihin. (Ilmarinen ym. 2003, 175.)

4.2 lkdjohtaminen paivittaisena kaytantona

Ikdjohtamisen lahestymistavat
Wallin (2014, 19-23) erottaa ikajohtamisessa viisi eri lahestymistapaa, joiden
mukaan voidaan katsoa, milla tasolla ikajohtaminen missakin yrityksessa on.

Nama lahestymistavat ovat:
1. Liiketoiminnallinen valttAméattomyys
2. Konkareiden kuormituksen vahentaminen
3. Konkareiden voimavarojen vahvistaminen
4. Sukupolvien valinen oppiminen
5. Elamé&nkulkunakédkulma.

Kun ikgjohtaminen on yrityksessa liiketoiminnallinen valttamattomyys, ikatie-

toutta ei ole ja néin ollen ongelmia ei osata ennakoida. Ongelmiin reagoidaan,
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kun ne osuvat kohdalle, ja ne ratkaistaan olemassa olevin resurssein. Konka-
reiden kuormituksen vahentaminen on myods reagoiva eika ennakoiva tapa.
Kun huomataan, etta ikaantyvien tyontekijoiden tyokyky alkaa heikentya, hei-
dan tyonsé aiheuttamaa kuormitusta vahennetaan. Konkareiden voimavarojen
vahvistaminen on ennakoivaa toimintaa, jossa pyritddn vahvistamaan yksilon
voimavaroja. Ennakoivat ja yksil6lliset toimenpiteet kohdistuvat kuitenkin vain
ikaantyviin tyontekijoihin. Sukupolvien valisessa oppimisessa pyritdan hyodyn-
tamaan kaikkien osaamista seka edistamaan positiivista ikdasennetta. Tyoyh-
teisdssa tuetaan vastavuoroista toimintaa, jolloin tyontekijat voivat oppia toisil-

taan ja kaikkien osaamista voitaisiin jakaa muille tyontekijoille. (Mts. 19-23.)

Viides taso, elaméankulkunakdkulma, on se, jossa ikdjohtamisen eri osatekijat
huomioidaan kaikkein laajimmin. Organisaatiossa moninaisuus n&dhdaan vah-
vuutena, ja tavoitteena on elinikdinen oppiminen. Tyopaikalla on mahdollisuus
yksiléllisiin joustoihin tydajoissa, ja tydhyvinvoinnin osalta kaytdssa on varhai-
sen puuttumisen malli. Elaméankulkunakékulmasta ikdjohtamista pidetaan
osana yrityksen toimintatapaa ja henkilostopolitikkaa. Kaikilla on samat mah-
dollisuudet toimenpiteisiin, ja tarkoituksena on koko henkiloston tydssa jaksa-
misen edistaminen. (Wallin 2014, 24-25.)

Eri-ikdisten johtaminen

Johtamisen ja esimiestydn nakdkulmasta nuoret tyontekijat ovat ikdantyvia yh-
tenaisempi ryhmé, koska heilla ei ole viela niin paljon tytkokemusta ja osaa-
mista. Nuorten tyontekijoiden johtamisessa tulee keskittyd enemman konk-
reettisiin asioihin ja tyévaiheiden opetteluun. Heidan kanssaan tulisi kayda lapi
pienempi& osakokonaisuuksia kerralla, koska heilla ei ole viela niin paljon ko-
kemusta, jonka pohjalta soveltaa tietoa. Nuorten kanssa paapaino on tehta-
vien opettelussa, eli heidan johtamisensa tulisi olla asia- ja ihmisjohtamista.
Ikd&ntyvien johtamisessa tulisi keskittyd enemmaéan kokonaisuuksiin, eika yksit-
taisiin asioihin. Ikdantyvien kanssa tulisi miettia tulevaisuutta tydelaman
osalta. Jotta ikaantyvien motivaatio jatkaa tydelamassa sailyy elakeikaan
saakka, heille taytyisi I0ytaa kannustavia tavoitteita tydhon. My6s arvojen mer-
kitys korostuu ihnmisen ikdantyessa. lkaantyvien tyontekijdiden johtamisen tu-

lisi olla muutos- ja ihmisjohtamista. (Kiviranta 2010, 57-59.)
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Kivirannan (2010, 59) mukaan ikaantyvilla tyontekijoilla on enemman osaa-
mista ja heiddn arvomaailmansa on ehtinyt muovautua kauemmin, minka
vuoksi heidan johtamisensa tulee olla yksilollisemp&&. Myds limarinen ja muut
(2003, 42) tuovat esiin vanhempien tyontekijoiden yksilollisyyden sanonnan
"mika&an ei muuta meita yksilollisemmiksi kuin ikdantyminen” kautta. Heidan
mukaansa yksildiden véliset erot esimerkiksi tydsuorituksissa ovat merkitta-

vampia kuin ikaryhmien valiset erot.

Jo aiemmin (ks. luku 4.1.) on noussut esiin, etté esimiehet yllapitavat negatiivi-
sia ikdasenteita tyopaikalla. llmarinen ja muut (2003, 42—43) tuovat esiin, etta
Aholan ja Huuhtasen (1995) mukaan esimiehet saattavat arvioida eri-ikaisten
tyosuorituksia ja virheita eri tavalla. Nuorten tekemia virheita perustellaan ul-
koisilla, valiaikaisilla tekijoilla, kun taas ikdéantyvien tekemien virheiden ajatel-
laan johtuvan sisaisista, pysyvista tekijoista. Tallainen ajattelutapa yllapitaa

kielteisia ikdasenteita.

5 Tutkimustulokset

5.1 Esimiesten ndkemykset ikdjohtamisesta

Esimiesten ja toimitusjohtajan ryhmé&haastatteluun osallistui kolme viidesta
esimiehesta seka toimitusjohtaja. Haastattelu jarjestettiin 3.5.2016. Lasnaoli-
joiden luvalla haastattelu nauhoitettiin myéhempaa kasittelya varten. Ensim-
maisena ryhméahaastattelussa kysyttiin yhteisty6sta tyoterveyshuollon kanssa.
Esimiehet kertoivat, ettd organisaation toimintasuunnitelmaan on kirjattu tietyt
linjat, joiden mukaan tyoterveyshuollossa toimitaan. Tyo6tekijoille on muun mu-
assa tiettyja maaradaikaistarkastuksia, paaasiassa idn mukaan, mutta myos

toimenkuvaan liittyen. Nama tarkastukset ovat ty6terveyshuollon vastuulla.

Kysyttdessa ikaan ja elamantilanteeseen liittyvista tyojarjestelyista esiin nousi
vahvasti vuorotyd. Esimiehet toivat esiin, etta tyontekijoilla on mahdollisuus
vaikuttaa siihen, montako yovuoroa tekevat putkeen. Jotkut tyontekijbista eivat

tee ybvuoroja ollenkaan, mutta toiset taas tekevat niita mielellaan. Syita, miksi
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toiset eivat mielellaéan tee paljon tyévuoroja, ovat muun muassa oma jaksami-
nen, etenkin iakkaampien tyontekijoiden kohdalla, seka perhesyyt, esimerkiksi
pienten lasten vanhemmilla. Esimiehet pitavat tydvuorosuunnittelua erittain
tarkeana vuorotyossa, koska tyontekijoilla taytyy olla tarpeeksi palautumisai-
kaa tyosta. Esimerkiksi yovuorojen jalkeen joillekin voi olla tarkeaa, etta on
useampi vapaapaiva, jotta keho ehtii palautua kunnolla. Etenkin ikdantyneilla
tyontekijoilla voi tulla jopa fyysisia oireita, kuten sydamentykytyksia, jos ei ole
tarpeeksi palautumisaikaa. Tydjarjestelyihin liittyy myds esimiesten mukaan
se, ettd osa ikdantyneista tyontekijoista haluaa tehda lyhyempia tydviikkoja.
Erilaiset tyojarjestelyt ovat siis tarkeana asemassa, kun mietitdan keinoja,
joilla saadaan ikaantyvat tyontekijat jaksamaan pidempéaan tyéelamassa. Toi-
mitusjohtaja toi esille, ettéa edella mainittujen seikkojen liséksi sosiaali- ja ter-
veysala on yleensa hyvin naisvaltainen, mika usein tarkoittaa sita, etta tyonte-
kijoilla on paljon vastuuta vapaa-ajallakin. Tama lisda henkista kuormitusta.
On pienten lasten vanhempia, mutta myds tydntekijéiden omia vanhempia,
joista heidan taytyy huolehtia. Etenkin ikdantyneilla tydntekijoilla voi olla huo-
lehdittavana omia lapsia, lapsenlapsia, omat vanhemmat ja jossain vaiheessa

omakin jaksaminen.

Haastattelussa nousi esiin, etta lahivuosina organisaatiosta on jaamassa elak-
keelle paljon tyontekijoita. Nailla tydntekijoilla on paljon vuosien saatossa ker-
tynytta hiljaista tietoa, jota on vaikea siirtaa toisille tyontekijoille. Toimitusjohta-
jan mukaan tata tietoa on pyritty saamaan eteenpdin muun muassa tiimityos-
kentelyn kautta seké tutoroimalla uusia tyontekijoitd. Esimiehet kertoivat, etta
vanhemmilla tyontekijdilla on enemman tyoén tekoon liittyvaa varmuutta ja tie-
tamystéa. Heilla on myo6s paljon kirjoittamatonta tietoa asiakkaista, mika on so-
siaali- ja terveysalalla erityisen tarkeda. Nuorilla tydntekijdilla taas on alaan liit-
tyvaa uusinta tietoa, uusi nakdkulmia seka innostusta alaan. Naita asioita olisi

hyvaa jakaa puolin ja toisin.

Ikaan liittyvia eroja on esimiesten mukaan jonkin verran tydmoraalissa. lak-
kaammat tyontekijat keskittyvat tyontekoon, eivatké ole poissa tdista pienestéa
syysta. Nuoremmat taas kayttavat paljon enemman kannykdita ja sosiaalista
mediaa tyopaivan aikana seké saattavat kyseenalaistaa saantoja. Esimiehet

kuitenkin huomauttivat, etta tydmoraalissa on suuria eroja yksiléiden valilla
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iasta riippumatta. Toimitusjohtaja toi esiin, ettéa kyse on myos tyokulttuurin
muuttumisesta uuden sukupolven mukana. Haastateltavat nakivat osittain po-
sitiivisenakin asiana nuorten uudet tavat, silla heilta olisi mahdollista oppia tie-
toteknisia asioita seka sosiaalisen median hyodyntamista.

Esimiesten ja toimitusjohtajan mukaan organisaatio on koulutusmydénteinen.
Heilla tarjotaan alaan liittyvaa lisakoulutusta seka yleisluontoisempia koulutuk-
sia, esimerkiksi kommunikaatiotaitoihin liittyen. Tydntekijoilla on mahdollisuus
osallistua my6s muihin koulutuksiin tai kursseihin oma mielenkiintonsa mu-
kaan. Toimitusjohtajan mukaan etenkin nuorille, vastavalmistuneille tyonteki-
joille lisdkoulutus on tarkead, jotta he voivat syventaa osaamistaan ja loytaa
oma ammatillisen identiteettinsd. Tama on tarkeaa tyontekoon liittyvan itsevar-
muuden kannalta sekéa oman tehtdvankuvan selkiytymisessé. Se myos lisda
tyoviihtyvyytta. Jonkin verran on tyontekijoita, jotka eivat ole varmoja siita,
mita haluavat, ja koulutusten kautta heilla on mahdollisuus I6ytaa niin sanottu
"oma juttunsa”. Esimiehet tuova esiin, ettd nuoremmissa seka vanhemmissa
tyontekijoissa on erittdin koulutusmydnteisia tyontekijoitd, mutta myos niita,
joita koulutukset eivat kiinnosta. Koulutusmydnteisyys ei siis heidan nahdak-
seen liity ikdan. Joskus koulutuksiin osallistumisen haasteena on, jos pitaisi
paasta likkumaan toiselle paikkakunnalle, eikd esimerkiksi omista omaa au-

toa.

Esimiehilta kysyttiin, tulisiko heidan mielestaan eri-ikéisia ja eri elamantilan-
teissa olevia tyontekijoita johtaa eri tavalla. Heidan mukaansa johtamisessa
tarkeinta on yksil6llisyys, mutta samalla myds tasapuolisuus, mika tekee johta-
misesta haasteellista. Esimiehen taytyy tuntea alaisena ja olla erityisen herk-
k&na siina, millainen johtaminen sopii kenellekin. Toiset tydntekijat ovat tyyty-
vaisia kulloiseenkin tilanteeseen, mutta toiset haluavat lisatietoja asioista ja
kaipaavat enemman keskustelua. Toimitusjohtaja toi esille, etté vaikka johta-
minen ei liity ik&&n, niin esimiehilla on hyva olla kasitys ikdantymisen vaikutuk-
sista ihmisen terveyteen ja toimintakykyyn. On hyva tietdd, miten palautumis-
kyky muuttuu ikdantymisen myo6ta, ja huomioida yksil6llisyys myos néissa asi-
oissa. Etenkin ikdantyneiden kohdalla on suuria yksildiden valisia eroja toimin-

takyvyssa.
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Haastattelun lopussa haastateltavat toivat viela esiin, osittain ik&an liittyen,

ettd tiedonkulu on monesti parempaa heille, joille tietotekniikka on tutumpaa.
Kaikki ikaantyvat tyontekijat eivat kayta esimerkiksi saéhkopostia kuin pakon

edessa. Organisaatiossa pyritaan tiedottamaan asioista montaa eri kanavaa
pitkin, mutta usein silti tulee niita tilanteita, joissa joku sanoo, ettei ole kuullut
koko asiasta. Tahan liittyen kyselylomakkeeseen paatettiin ottaa mukaan pa-
perilomake-vaihtoehto, jotta myo6s heilld, jotka eivat kayta usein sdhkodpostia,

on parempi mahdollisuus osallistua kyselyyn.
5.2 Kyselylomake-kyselyn toteutuminen

Kyselylomake lahetettiin yhteensa 131 tydntekijdlle ja vastauksia tuli 34 kap-
paletta. Vastausprosentti oli ndin ollen 26 %. Kyselylomakkeen vastausaika al-
koi 10.5.2016 ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa eli se paattyi 24.5.2016. Vas-
taamisesta laitettiin muistutuskirje sdhkodpostitse 17.5.2016. Paperilomakkei-
siin viimeiseksi postituspaivéaksi ilmoitettiin 23.5.2016, jotta tutkijan ei tarvitsisi

odottaa pitkdan niiden palautumista.

Tutkimustulokset esitetddn suorien jakaumien, prosenttilukujen ja keskiarvo-
jen. Taulukoissa N tarkoittaa vastaajien kokonaismaaraéa. Vastausvaihtoehto
En osaa vastata on lyhennetty EOV, ja keskiarvosta kaytetdan lyhennetta KA.
Vastausten yhteisprosenttiluvuksi on ilmoitettu kaikissa taulukoissa 100 %,
vaikka lukujen summa saattaa poiketa tasta yhden prosentin alas tai ylospain.
Tama johtuu siitd, etta taulukoissa on kaytetty pyoristettyja prosenttilukuja

tarkkojen arvojen sijaan.

Kyselyyn vastasi tyontekijoita kaikista ikaryhmista. Eniten (29 %) vastaajia oli
ikdryhmasta 36-45-vuotiaat. Seuraavana olivat ikAryhmat 26—35-vuotiaat sekéa
46-55-vuotiaat, joista kummastakin oli 24 % vastaajista. Myos 25-vuotiaissa ja
nuoremmissa seké 56-vuotiaissa ja vanhemmissa oli molemmissa saman ver-
ran vastaajia, 12 %. (Ks. taulukko 1.) Kohderyhmasta oli saatavilla ainoastaan
ikdjakauma, jossa ovat mukana toimeksiantajaorganisaation vakituiset tyonte-
kijat (ks. taulukko 2). Tama ikdjakauma saatiin vasta kyselyn lahettdmisen jal-
keen, joten kyselylomakkeen ikdryhméajaottelu ei vastaa taysin vakituisten

tyontekijoiden ikaryhméjaottelua. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma vastasi
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joltain osin toimeksiantajan vakituisen tyontekijdiden ikdjakaumaa (ks. tau-
lukko 1 ja taulukko 2). Nuoremmissa ikaryhmissa vastaajien prosenttiosuus oli
4-5 % enemman kuin vastaavien ikaisten prosenttiosuus vakituisista tyonteki-
jOista. Ikaryhmassa 46-55 vastaajien osuus oli 24 % ja 45-54-vuotiaiden
osuus vakituisista tyontekijoista on 25 %. Suurin ero oli vanhimmassa ikaryh-
massa yli 55- tai 56-vuotiaat. Vakituisten tyontekijoiden tuon ikdisten osuus on

24 %, mutta vastaajissa taman ikaisia oli vain 12 %.

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma

N %
25 tai alle 4 12
26-35 8 24
36—45 10 29
4655 8 24
56 tai enemmaén 4 12
Yht. 34 100

Taulukko 2. Vakituisten tyontekijoiden ikdjakauma

N %
25 tai alle 8 7
25-34 22 20
35—-44 26 24
45-54 27 25
55 tai enemmaén 26 24

Yht. 107 100
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5.3 Tyontekijéiden nakemykset toimintakyvysta ja

osaamisesta

Fyysinen terveys

Kyselylomakkeessa esitettiin ensimmaisena vaittamia fyysiseen terveyteen liit-
tyvista asioista. Neljassa kuudesta vaittamasta vastausten keskiarvo oli yli 4,
mika viittaa siihen, ettd fyysinen terveyteen liittyvat asiat ovat hyvalla tasolla.
Lahes kaikki vastaajat (94 %) olivat joko osittain tai tdysin samaa mielta, etta
heidan fyysinen terveytensa on hyva. Tyopaikan tyoterveyspalveluihin oli osit-
tain tai taysin tyytyvaisia oli 88 % vastaajista. Vaittamaan "Tyonantajani tukee
likuntaharrastuksiani” tuli jonkin verran hajontaa, silla osittain eri mielta tai ei
samaa eika eri mielta oli noin viidesosa (21 %) vastaajista, ja osittain tai taysin

samaa mielta oli 74 % vastaajista.

Fyysisen terveyden kohdalla selkeasti eniten tuli hajontaa, kun kysyttiin fyysi-
sen terveyden heikentymisesta kuluneiden viiden vuoden aikana. Taman vait-
taman kohdalla on positiivista, etta keskiarvo on pienempi (2,55). Yli puolet
(59 %) oli taysin tai osittain eri mielta siita, etté heidan fyysinen terveytensa
olisi heikentynyt. Kuitenkin 36 % oli osittain tai tdysin samaa mieltd, etta se on
heikentynyt. (Ks. taulukko 3.)
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Taysin  Osit- Ei Osit- Taysin EOV  Yh- KA
eri taineri samaa tainsa- samaa (0) teensa
mielta mieltd eikd maa mielta % %
(1) (2) eri mieltda  (5)
% % mieltd (4) %
N=34 (3) %
%
Koen, etta fyysi- 3 3 0 38 56 0 100 4,41
nen terveyteni on
hyva
Olen tyytyvdinen O 6 0 32 56 6 100 4,47
tyopaikkani tyo-
terveyspalveluihin
Harrastan saan- 6 3 9 21 62 0 100 4,29
nollisesti liikuntaa
Fyysinen ter- 35 24 3 21 15 3 100 2,55
veyteni on hei-
kentynyt viimei-
sen viiden vuoden
aikana
Ty6nantajani tu- 0 15 6 53 21 6 100 3,84
kee liikuntahar-
rastuksiani
Ty6paikallani on 0 9 6 24 53 9 100 4,32

riittavasti tyos-
kentelyani helpot-
tavia apuvalineita
(esim. nostamista,
siirtoja varten)
N=34

Fyysiseen terveyteen liittyvd&n avoimeen kysymykseen tuli yhteensa 13 vas-

tausta. Siina kysyttiin "Milla keinoilla tydnantaja voisi tukea ja edistaa fyysista

terveyttasi?” Useampaan kertaan nousivat esiin vastaukset, etta tydnantaja

Voisi jarjestaa tyky-paivia sekd panostaa enemman liikkuntaseteleihin. Esiin

nousi myos, etta maaraaikaisille tyontekijéille tyéhyvinvointiin liittyvat palvelut

eivat ole saatavilla.
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Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkisen hyvinvoinnin aihealueessa useampi véite on esitetty sellaisessa
muodossa, ettei keskiarvon tarkastelu ole mielekasta, joten se jatettiin taulu-
kosta pois. Lahes kaikkien (97 %) tydntekijdiden mielesta heidéan tyonsa oli
mielekasta melko usein tai useammin. Yhta moni oli samaa mielta, etta heilla

on tarpeeksi aikaa tyotehtavien hoitamiseen.

Vain 3 % vastaajista oli sita mielta, ettd tyo ei ole koskaan henkisesti kuormit-
tavaa. Reilusti yli puolet (70 %) piti tydtaan kuormittavana melko usein tai use-
ammin. Vaikka 70 % piti tyotddn kuormittavana vahintaan melko usein, vain
27 % tunsi itsensa uupuneeksi tydsta johtuen melko usein tai useammin. Suu-
rin osa (74 %) tyontekijoista tunsi itsensa tydsta johtuen uupuneeksi melko
harvoin tai harvemmin. Puolet (53 %) vastaajista olivat sitd mielta, etta tyopai-

kalla on keskittymista hairitsevia tekijoita melko usein. (Ks. taulukko 4.)

Taulukko 4. Psyykkinen hyvinvointi

Ei kos- Erittdin Melko Melko Aina tai EQV Yhteensa

kaan harvoin harvoin usein ldhes % %
N =34 % % % % aina

%

Tydni on miele- 0 0 3 56 41 0 100
kasta
Minulla on riitta- 0 0 3 53 44 0 100
vasti aikaa tyoteh-
tavien hoitami-
seen
Tyoni on henki- 3 0 26 44 26 0 100
sesti kuormittavaa
Tunnen itseniuu- 3 21 50 24 3 0 100
puneeksi tyosta
johtuen
Tyopaikallani on 3 6 21 53 18 0 100

keskittymistani
hairitsevia teki-
joita (esim. melu,
jatkuvat keskey-
tykset)
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Psyykkiseen hyvinvointiin liittyen avoimena kysymyksena kysyttiin: Miten tyo-
paikalla voitaisiin tukea ja edistaa psyykkista hyvinvointiasi? Vastauksia tuli
yhteensa 12 ja niista nousi esiin, etté tyopaikalla on usein meluisaa ja kiireista.
Taman lisaksi haastavien tilanteiden lapikdyminen sek& tydnohjaus olivat asi-

oita, joita tyOntekijat toivoisivat enemman. TaAssa muutamia vastauksia:

” Enemman keskustelumahdollisuuksia esimiehen kanssa, eten-

kin haastavien tilanteiden jalkeen.--”

“Tilanteiden purku mahd. monen kanssa”

“Tybénohjausta olisi mukava/tédrkeé saadal--"

"--Sailytetdan edelleen mahdollisuus osallistua tydnohjaukseen.--"

Osaaminen

Osaamiseen liittyvien kysymysten keskiarvo oli yhta kysymystéa lukuun otta-
matta kaikissa kysymyksissa yli 4. Taman perusteella tyontekijat nakevat
osaamiseen liittyvat osa-alueet positiivisesti omalla tyopaikallaan. Vastaajista
lahes kaikki (94 %) olivat joko osittain tai taysin sita mielta, etta heidan tyénsa
on motivoivaa. Taysin sama tulos tuli myods vaittamaan "Pystyn hydédyntamaan

omia vahvuuksiani tyossani”.

Vastausten perusteella tydnantaja on tarjonnut tyontekijoille mahdollisuuksia
ammatilliseen kehittymiseen ja suurin osa (89 %) oli osittain tai taysin samaa
mieltad, ettd on osallistunut ammattitaitoa kehittdvaan koulutukseen. Yli puolet
(59 %) tyontekijoista oli osittain sitéa mielta, etta kaipaa uusi haasteita tyos-

saan. Kyseisen vaittdman keskiarvo 3,97 on melko korkea, mika kertoo siita,

etté useat tyontekijoista kaipaavat uusia haasteita. (Ks. taulukko 5.)



Taulukko 5. Osaaminen

Taysin
eri
mielta
(1)

N =34 %

Osittain
eri
mielta
(2)

%

E
samaa
eika eri
mielta
(3)
%

Osittain
samaa
mielta
(4)

%

Taysin
samaa
mielta
(5)

%

EOV

(0)
%

Yhteensa
%
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KA

Ty6ni moti- 0
VvOoi minua

Pystyn hyo- 0
dyntdmaan

omia vah-
vuuksiani
tydssani

Osaamistani 0
ja kokemus-

tani arvoste-
taan tyopai-
kallani

Olen moti- 0
voitunut
opettele-

maan uusia
asioita

Ty6nantajani 0
on tarjonnut
mahdolli-
suuksia am-
matilliseen
kehittymi-

seen

Olenosallis- 0
tunut am-
mattitaitoa
kehittavaan
koulutuk-

seen

Kaipaanuu- 0
sia haasteita
tyOssani

3

12

68

68

74

32

35

21

59

26

26

21

65

47

68

21

100

100

100

100

100

100

100

4,18

4,18

4,09

4,59

4,34

4,53

3,97

Osaamiseen liittyen avoimena kysymyksena kysyttiin ” Mitd mahdollisuuksia

toivoisit osaamisen kehittamiseen tyopaikallasi?”, ja vastauksia tuli yhteensa

10 kappaletta. Muutamissa vastauksissa tuotiin esille, etta koulutuksia pitéisi
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olla tasapuolisesti kaikille. Joko yhteisia koulutuksia kaikille tai niin, etta kai-

killa olisi kuitenkin tasapuolinen mahdollisuus paasta osallistumaan niihin. Yh-
teenséa kuudessa vastauksessa tuotiin esiin toive, ettd mahdollisista koulutuk-
sista saisi enemman tietoa ja/tai, etta ne olisivat monipuolisempia. Asiaa kom-

mentoitiin esimerkiksi nain:

"Koulutus tarjonnasta voisi olla avointa keskustelua mita on tar-

jolla ja mihin on mahdollista paasta.--”
"Esimies voisi infota alaan liittyvista koulutuksista enemmén.--"

"Séénndblliset tdsméakoulutukset tybn eri osa-alueisiin liittyen”

5.4 Tyontekijéiden ndkemykset tyosta, esimiestydsta

ja johtamisesta

Tyo

Tyontekijoista 69 % oli joko osittain tai tdysin samaa mielta, etta eri-ikaisten
elamantilanteet huomioidaan tyopaikalla. Tahan vaittdmaan tuli jonkin verran
(11 %) myos En osaa vastata -vastauksia. Mielenkiintoinen huomio tyéhon liit-
tyvissa vaittamissa on, etta vaittaman "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyo-
vuoroihin/aikoihini” keskiarvo oli kaikista korkein 4,47, kun taas vaittaman
"Tyobtehtavia/tydomaaraa on mahdollista keventaa tyontekijan jaksamisen mu-

kaan” keskiarvo oli matalin 3,48.

Lahes kaikki (91 %) vastaajista kokivat osittain tai taysin voivansa vaikuttaa
tyovuoroihinsa. Mahdollisuudesta tyotehtavien keventamiseen osittain tai tay-
sin samaa mielta oli puolet (54 %) tyontekijoista ja osittain tai taysin eri mielta
neljasosa (26 %). Vaittamaan "Vapaa-aikani riittda tyosta palautumiseen” tuli
melko paljon hajontaa. 29 % vastaajista oli osittain tai taysin sita mielta, etta
vapaa-aika ei riité tyosta palautumiseen. 63% oli osittain tai taysin samaa

mielta, ettd se riittda. (Ks. taulukko 6.)
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Taulukko 6. Tyo

Taysin Osittain  Ei Osit- Taysin EOQV Yh- KA
eri eri samaa tain samaa (0) teensd
mielta mielta eikd eri  samaa mieltd % %
(2) (2) mielta mielta (5)
_ % % 3) (4) %
N=34 % %
Tyopaikallani 3 3 14 46 23 11 100 3,94
huomioidaan eri-
ikaisten
elaméntilanteet
Minulla on 0 6 0 34 57 3 100 4,47
mahdollisuus
vaikuttaa
ty6évuoroihini/
tyoaikoihini
Tyotehtavia/ 6 20 14 31 23 6 100 3,48
tydmaaraa on
mahdollista
keventda tyonte-
kijan jaksamisen
mukaan
Vapaa-aikani 9 20 9 40 23 0 100 3,49
riittad tyosta pa-
lautumiseen

Tyohon liittyen esitettiin avoin kysymys "Miten tyontekijan ika ja elaméntilanne
tulisi huomioida toiden jarjestelyissa?” Kysymykseen tuli yhteensa 11 vas-
tausta. Muutamissa vastauksissa tuli esiin, etta olisi hyva olla mahdollisuus
osa-aikatyohon seka tydtehtavien keventamiseen jaksamisen mukaan. Taman
lisdksi nousi esiin ajatus tyokierrosta seka tydvuorotoiveiden toteutumisesta.
Vuoroty6hon liittyen vastauksissa esiintyi toive, ettei olisi pitkia tydputkia ja sit-

ten vain lyhyt vapaa, esimerkiksi yksi paiva.

Tyoyhteiso

Vastaajista kaikki (100 %) olivat osittain tai taysin sitéd mielta, etta tulevat hyvin
toimeen muiden tyontekijoiden kanssa. Vain 15 % tyontekijoista oli taysin sité
mieltd, ettd heilld olisi kiinnostusta toimia toisen tydntekijan mentorina. 41 %
oli osittain samaa mielta asiasta, ja 39 %:lla vastaajista ei ollut mielipidetta tai

he olivat osittain eri mielta.
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Tyontekijoiden arvostus nayttaisi olevan positiivisella tasolla vastausten perus-
teella. Vaittamaan "Tyo6paikallani arvostetaan kokeneita tyontekijoitd” kanssa
osittain tai tdysin samaa mielta oli 86 % tyontekijoista ja vaittdman keskiarvo
oli 3,88. Myos vaittaman "Tyopaikallani suhtaudutaan positiivisesti uusiin tyén-
tekijoihin” kanssa osittain tai taysin samaa mielta oli 85 %. Taman vaittaman
keskiarvo oli tydyhteisoon liittyvista vaittamista toiseksi korkein 4,12. (Ks. tau-
lukko 7.)

Taulukko 7. Tydyhteiso

Taysin  Osittain  Ei sa- Osittain  Tdysin EOV Yh- KA
eri eri maa samaa samaa (0) teensa
mieltd mieltd eikd eri  mielta mielta % %
(1) (2) mielta (4) (5)
% % (3) % %
%
Keskustelu tyo- 0 15 0 65 21 0 100 3,91
yhteisdssani on
avointa

N=34

Tulen hyvintoi- 0 0 0 35 65 0 100 4,65
meen muiden

tyontekijdiden

kanssa

Tyopaikallani 3 12 12 41 26 6 100 3,81
edistetdan eri-

ikaisten yhteis-

tyota (esim.

pari- tai tiimi-

tyoskentelyn

kautta)

Minulla olisi 0 18 21 41 15 6 100 3,56
kiinnostusta toi-

mia toisen

tyontekijan

mentorina (oh-

jaaja, valmen-

taja, opastaja)

Tyopaikallani 6 6 3 65 21 0 100 3,88
arvostetaan ko-

keneita tyonte-

kijoita

Tyopaikallani 0 3 12 56 29 0 100 4,12
suhtaudutaan

positiivisesti uu-
siin tyontekijoi-
hin
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Avoimena kysymyksena tydyhteisdon liittyen kysyttiin ” Milla tavalla tyonteki-
jéiden yhteisty6ta voitaisiin parantaa?” Vastauksia tuli yhteensa yhdeksan.
Selkeasti useimmiten vastauksissa esiintyi toive avoimemmasta keskustelusta
ja ilmapiirista. Osa vastaajista haluaisi enemman yhteisia hetkia tyontekijoiden
kesken. Esiin nousi myos se, etta esimiesten/johdon tulisi tehda valintoja tasa-

puolisemmin, jotta katkeruutta tyontekijoiden valilla ei syntyisi.

Muutostilanteet

Lahes jokainen (91 %) tyontekijoista oli osittain tai taysin sita mielta, etta suh-
tautuu muutoksiin positiivisesti. Taman vaittdman vastausten keskiarvo ol
4,18, kun taas muiden muutostilanteisiin liittyvien vaittamien keskiarvo jai alle
neljaan. Lahes viidesosa vastaajista (18 %) oli osittain eri mielta, etta tyopai-
kalla saisi riittavan ajoissa tietoa tulevista muutoksista. Osittain tai taysin sa-
maa mieltd vaittdman kanssa oli puolet (53 %) vastaajista.

Tyontekijoista 68 % oli osittain tai tdysin samaa mieltd, etta heilla on tarpeeksi
aikaa uusien tyotehtavien opetteluun. Muutostilanteisiin liittyen alhaisimmaksi
keskiarvo (3,19) jai vaittamassa "Tyontekijoita kuunnellaan muutostilanteissa”.
Kolmasosa (35 %) vastaajista oli osittain tai taysin eri mielta vaittdman

kanssa. Osittain tai tdysin samaa mielta oli 53 %. (Ks. taulukko 8.)
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Taulukko 8. Muutostilanteet

Taysin  Osit- Ei sa- Osit- Tdysin  EQV Yh- KA
eri taineri maa tainsa- samaa (0) teensa
mieltd mielta eikderi maa mielta % %
(1) (2) mieltd  mieltd  (5)
N =34 % % (3) (4) %
% %
Suhtaudun 0 3 6 62 29 0 100 4,18
muutoksiin
positiivisesti
Saanriitta- 6 18 24 44 9 0 100 3,32
van ajoissa
tietoa tule-
vista muu-
toksista tyo-
paikalla
Minulla on 3 12 15 56 12 3 100 3,64
tarpeeksi ai-
kaa uusien
tyohon liit-
tyvien asioi-
den opette-
luun
Tyonteki- 6 29 6 47 6 6 100 3,19
joita kuun-
nellaan
muutosti-
lanteissa

Muutostilanteista avoimena kysymyksena kysyttiin "Mita toivot tydnantajalta ja
esimieheltd tulevissa muutostilanteissa?” Vastauksia tuli yhteensa kymmenen.
Lahes kaikissa vastauksissa nousi esiin, etta tulevista muutoksista haluttaisiin
tietdd ja keskustella etukateen. Tyodntekijat toivovat, etta hekin voisivat sanoa

mielipiteitd&n asioihin. Kysymykseen tuli muun muassa seuraavia vastauksia:

"Eri ndkemykset otettaisiin huomioon ja kéytéisiin avointa keskus-

telua muuttuvasta tilanteesta.”

"Avoimuutta ja keskustelua asioista.”
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"Keskustelua ajoissa tulevista muutoksista, avoin keskustelu

mya0s ikavista asioista.”

Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestyohon ja johtamiseen liittyvien vaittamien keskiarvo on kaikissa vaitta-
missé yhta lukuun ottamatta yli nelja. Yli puolet (59 %) kyselyyn vastanneista
on taysin sita mielta, etta keskustelu esimiehen kanssa on avointa. Suurin osa
(79 %) oli my6s osittain tai taysin sita mielta, ettd esimies on kiinnostunut hei-

dan hyvinvoinnistaan.

Eniten vastauksissa tuli hajontaa vaittaman "Esimieheni toimii hyvana esi-
merkkina tyontekijoille” kohdalla. 15 % ei ollut samaa tai eri mielta asiasta. 12
% oli osittain tai taysin eri mielta vaitteen kanssa. Vain kolmasosa (32 %) oli
taysin samaa mielta asiasta. Vastaajista noin puolet (47 %) oli taysin sita
mielta, ettd eri-ikaisia tyontekij6itd kohdellaan tasapuolisesti. Viidesosa (21 %)
ei ollut asiasta samaa eika eri mielta tai sitten oli osittain eri mielta. (Ks. tau-
lukko 9.)



Taulukko 9. Esimiesty6 ja johtaminen

N=34

Taysin
eri
mielta
(1)

%

Osittain
eri
mielta
(2)

%

Ei sa-
maa
eika eri
mielta
(3)

%

Osittain
samaa
mielta
(4)

%

Taysin
samaa
mielta
(5)

%

EOV

(0)
%

Yh-
teensa
%

KA

Keskustelu
esimieheni
kanssa on

avointa

Esimieheni
on kiinnostu-
nut hyvin-
voinnistani

Esimieheni
toimii hy-
vana esi-
merkkina
tyontekijoille

Olen keskus-
tellut esimie-
heni kanssa
ty6honi liitty-
vista toi-
veista ja ta-
voitteista

Eri-ikaisia
tyontekijoita
kohdellaan
tasapuoli-
sesti

0

6

15

15

15

29

35

41

21

29

59

44

32

56

47

100

100

100

100

100

4,48

4,24

3,91

4,35

4,21

EsimiestyOn ja johtamisen avoin kysymys oli "Miten esimiehesi voisi tukea si-

nua paremmin tydssasi?” ja vastauksia tuli seitseman kappaletta. Osa vastaa-

jista haluaisi, etta keskustelua esimiehen kanssa olisi enemman ja etta esi-

mies kyselisi joskus tyontekijoiden kuulumisia. Osassa vastauksista nousi

esiin, etta esimies voisi olla enemman |&sna arjen tydssa ja tydyhteisdssa.
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6 Johtopaatdokset

Fyysinen terveys

Fyysiseen terveyteen liittyvéat osa-alueet vaikuttaisivat olevan organisaatiossa
hyvéalla tasolla. Kyselylomakkeen tuloksista fyysisen terveyden osa-alueella |&-
hes kaikkien vaittamien keskiarvo oli yli 4, mika viittaa tyontekijéiden tyytyvai-
syyteen (ks. taulukko 3.). Suurin osa tyontekijoista kertoi harrastavansa saan-
nollisesti likuntaa, milla on positiivinen vaikutus muuhunkin fyysiseen tervey-
teen (Liikunta hyvinvoinnin tukena 2011). My0Os esimiesten haastattelussa
nousi esiin, ettéa heidan mielestaan tydterveyspalvelut ovat hyvalla mallilla ja
tyontekijoiden fyysinen jaksaminen huomioidaan tydjarjestelyissa. Talla osa-
alueella parannettavaa olisi siina, miten tydnantaja tukee liikkuntaharrastuksia.
Tyontekijat toivovat muun muassa suurempaa rahallista tukea liikuntasetelei-
hin sekd mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin palveluihin myts maaraaikaisille
tyontekijoille. Lisaksi he ehdottivat tyky-paivien jarjestamista. Tulosten perus-
teella noin kolmas osa tyontekijoista kokee fyysisen terveytensa heikentyneen
viimeisen viiden vuoden aikana. Tama oli yksi tutkimusongelman lahtokohdis-
takin, etenkin ikaantyvien tyontekijoiden kohdalla, joten tdhan kannattaisi al-
kaa kiinnittda yhd enemman huomiota. Voisiko esimerkiksi yhteistydssa tyo-

terveyshuollon kanssa parantaa tilannetta jotenkin?

Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkisen hyvinvoinnin osalta positiiviselta naytti, etta tyontekijat kokivat
tyonsa mielekkaéksi ja heilla on tarpeeksi aikaa tyotehtavien hoitamiseen (ks.
taulukko 4). Talla osa-alueella huomionarvoista on, etta melko moni tyontekija
koki tydnséa henkisesti kuormittavaksi melko usein tai useammin. Tahan voi
osaltaan vaikuttaa myo6s esimiesten haastattelussa esiin noussut seikka, etta
tyontekijoilla on usein paljon vastuuta my6s vapaa-ajalla. Henkista kuormittu-
neisuutta on usein vaikea erottaa vain tyosta tai henkilokohtaisesta elamasta
johtuvaksi. Jonkin verran tuloksista nousi esiin myds, ettd tyontekijat tuntevat
itsensa uupuneeksi tydstd johtuen. Kahteen edella mainittuun seikkaan voisi
olla apuna avoimista kysymyksista esiin nousseet vastaukset, joissa tyonteki-

jat toivoivat enemman keskustelua esimiesten kanssa, haastavien tilanteiden
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purkua seka tyonohjausta. limarinen (2006, 152—-153) tuo esiin, etta sosiaali-
nen osallistuminen, toimivat ihmissuhteet ja yhteisollisyys vaikuttavat tyonteki-
jan terveyteen ja toimintakykyyn. Panostamalla tyGilmapiiriin ja tyontekijoiden
véleihin voisi siis edistaa tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia, silla muiden
kanssa juttelu voisi vahentadd henkista kuormitusta.

Osaaminen

Osaamiseen liittyvat osa-alueet vaikuttavat olevan toimeksiantajaorganisaa-
tiossa erittain hyvalla tasolla, silla kaikkien tuloksissa kaikkien vaittamien kes-
kiarvo on joko lahes 4 tai yli (ks. taulukko 5). Tyontekijat ovat motivoituneita,
kokevat voivansa hyddyntaa vahvuuksiaan tydssa ja tuntevat osaamisensa ar-
vostetuksi. Seka tyontekijoiden etta esimiesten mukaan tydpaikalla on tarjottu
mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen. Suurin osa kyselyyn vastan-
neista myos kertoo osallistuneensa ammattitaitoa kehittavaan koulutukseen.
Lundellin ja muiden (2011, 187-188, 191) mukaan vanhemmilla tydntekijoilla
on enemman asiantuntijuutta seka hiljaista tietoa. Myds nuorilla on hiljaista tie-
toa, ja tarke&da olisikin sen siirtaminen puolin ja toisin. Ryhmahaastattelussa
esimiehet toivat esiin samoja asioita ja toimitusjohtaja kertoi, etta hiljaista tie-
toa pyritadnkin siirtdmaan tiimityéskentelyn sekd mentoroinnin kautta. Kaiken
kaikkiaan osaamisen tilanne nayttaa hyvalta organisaatiossa, mutta jonkin
verran tyontekijat kaipaavat uusi haasteita tydssaan. Tahan voisi vaikuttaa
avoimissa vastauksissa esiin nousseilla ehdotuksilla, etta koulutukset olisivat
monipuolisempia, ja etté kaikilla olisi tasapuoliset mahdollisuudet osallistua

niihin.

Tyo

Ty6hon liittyen kysyttiin asioita, jotka liittyvat osittain myos fyysiseen ja psyyk-
kiseen hyvinvointiin. Tyontekijoiden vastaukset olivat positiivisia sen suhteen,
etta tyopaikalla huomioidaan eri-ikaisten elamantilanteet ja omiin tyévuoroi-
hin/tydaikoihin on mahdollista vaikuttaa (ks. taulukko 6). Hieman enemman
eroavaisuuksia oli siind, onko ty6tehtavid/-maaréd mahdollista keventaa jak-
samisen mukaan, ja riittadko vapaa-aika tyosta palautumiseen. Avoimissa
vastauksissa nousi esiin, ettd mahdollisuus osa-aikatydhon voisi parantaa jak-

samista. Strukturoitujen kysymysten vastauksista huolimatta avoimissa vas-
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tauksissa tuli my6s esiin, etta tyontekijat toivovat tyévuorotoiveiden toteutu-
van, ja ettei olisi pitkia tyoputkia, joiden jalkeen olisi vain lyhyt vapaa. Samoja
asioita nousi esiin ryhméhaastattelussa ja esimiehet kertoivat, etta naita asi-
oita on pyritty ottamaan huomioon. He myds kertoivat, etta etenkin ikaanty-
vista tyontekijoista osa tekee lyhyempéaé, kevennettya viikkoa. Myds limarinen
(2006, 118) seka Andersson ja muut (2013, 18) tuovat esiin, etta tytaikaa ja
tyon kuormitusta vahentamalla voidaan edistaa fyysista terveytta ja pidentaa

tyouraa.

Tydyhteiso

Tyobyhteisoon liittyvat asiat vaikuttaisivat myos olevan paaasiassa positiivisella
tasolla tyontekijoiden mielesta, silla vastausten keskiarvo lahentelee neljaa
(ks. taulukko 7). Toimitusjohtaja oli sitd mieltd, etta tyopaikalla on tiimityosken-
telyd, mutta tyontekijat eivat ainakaan yhta selkeasti ndhneet tama edistavan
eri-ikaisten yhteistyota. Vastausten perusteella tyontekijoilla ei ole huomatta-
van suurta kiinnostusta toimia toisen tydntekijan mentorina. Edella mainitut
seikat saattavat selittya avoimen kysymyksen vastauksilla, joissa nousi esiin,
ettd tyontekijat toivoisivat avoimempaa ilmapiiria ja keskustelua seka enem-
man yhteisia hetkia tyontekijoiden kesken. Esimiehiltd ja johdolta toivottiin ta-
sapuolisempaa paatoksentekoa. limarinen (2006, 152—153) tuo esiin, etta mi-
kali paatoksentekoa ei koeta tasapuoliseksi, se vahentaa tyontekijoiden yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja voi aiheuttaa konflikteja. Tama taas vahentaa
tyoviihtyvyytta.

Muutostilanteet

Tyontekijoista suurin osa koki suhtautuvansa muutoksiin positiivisesti (ks. tau-
lukko 8). Melko moni oli kuitenkin sita mieltd, etta tulevista muutoksista tyopai-
kalla ei saa tietoa tarpeeksi ajoissa. Vastauksista nousi myds esiin, etta uu-
sien tehtavien opetteluun ei aina ole tarpeeksi aikaa. llmarisen (2003, 175)
mukaan usein ajatellaan, ettd vanhemmat tyontekijat suhtautuvat negatiivi-
semmin muutoksiin, vaikka kyse on usein siitd, ettd muutos ei ole heidan tar-
peistaan lahtdisin. Tahan auttaa se, etta muutoksista keskustellaan ja kerro-
taan niiden syista tyontekijoille. Tulosten perusteella kolmasosa tydntekijoista
oli sitd mielta, ettei tyontekijoitd kuunnella muutostilanteissa. Tilannetta voitai-

siin parantaa silla, ettd muutoksista tiedotetaan ja keskustellaan etukateen.
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Olisi hyva, jos myds tyontekijoilla olisi mahdollisuus tuoda omia mielipiteitaan

esille. Nama seikat korostuivat myds tyontekijdéiden avoimissa vastauksissa.

Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestyon ja johtamisen tilanne nayttaa organisaatiossa positiiviselta vas-
tausten valossa (ks. taulukko 9). Suurin osa tyontekijoista oli sitd mielta, etta
keskustelu esimiehen kanssa on avointa, ja etta esimies on kiinnostunut hei-
dan hyvinvoinnistaan. Suurin osa oli myds sitd mieltd, etta eri-ikaisia tyonteki-
joita kohdellaan tasapuolisesti. Tama on tarkea seikka ikdjohtamisen kannalta,
silla negatiiviset ikdasenteet ovat usein esimiesten yllapitdmia. Kun esimiehet
tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti, tama edistaa positiivista ikdasennetta.
(Johnson 2013, 28; limarinen 2003, 42—43.). Jonkin verran tuli hajontaa siina,
nakevéatko tyontekijat esimiehen hyvana esimerkkina tyontekijoille. Hajontaa
oli my6s, kun esitettiin vaittama, ettd tyontekija on keskustellut tyohon liitty-
vista toiveista ja tavoitteista esimiehensa kanssa. Avoimissa vastauksissa esi-
miestyohon liittyen nousi esiin, ettd keskustelua esimiehen kanssa toivotaan
olevan enemman. Esimiehen toivottiin myos kyselevan tyontekijéiden kuulumi-
sia useammin seka olevan enemman lasné arjen tyossa. Esimiehet toivat
esiin, etta johtamisessa tarkeinta on yksil6llisyys ja tasapuolisuus. Edella mai-
nittujen seikkojen perusteella esimiehet voisivat viela yrittaa kehittda herkkyyt-

tdan nahda eri tyontekijoiden toiveet.

7 Pohdinta

Tutkimuksen onnistuminen

Tutkimuksen kvantitatiiviseen osuuteen tuli yhteensa 34 vastausta, joten vas-
tausten maara jai melko alhaiseksi. Tasta syysta tulosten analysoinnissa ei
kaytetty ristiintaulukointia, vaikka nain oli aluksi tarkoitus. Vastausprosentti ol
kuitenkin 26 % eli neljasosa, joten jotain johtopaatoksia sen perusteella voitiin
tehda. Vastauksia voidaan hytdyntaa toimeksiantajaorganisaation kohdalla,
mutta niista ei voida tehda yleistyksia toisiin yrityksiin tai organisaatioihin liit-
tyen. Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa toimeksiantajaorgani-
saation ikdjohtamisen nykytilanteesta seka kerata tietoa myohemmin kootta-
vaa ikaohjelmaa varten. Tutkimuskysymyksia olivat
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e Miten ikajohtamisella voidaan tukea sosiaali- ja terveysalan tyontekijoi-

den tyokykya?
e Mika on henkilostén nakemys ikdjohtamisen nykytilasta?
e Mika on esimiesten nakemys ik&johtamisen nykytilasta?

Kaikkiin tutkimuskysymyksiin I6ydettiin vastauksia ryhmahaastattelun seka ky-
selylomakkeen myota, joten tutkimusta voidaan pitdd onnistuneena ja valittuja
tutkimusmenetelmia oikeina tahan tutkimukseen. Esimiehilla vaikutti olevan
melko hyva kasitys organisaation ikajohtamisen nykytilasta. Heilla oli hyvin tie-
dossa, mita ikajohtamisella tarkoitetaan ja kuinka moniulotteinen kasite se on.
He toivat haastattelussa esiin erilaisia haasteita, mité ikdjohtamiseen liittyy,
kuten vuorotyon haasteet, yksildllinen mutta samalla tasapuolinen kohtelu

seka ikaan liittyvien asioiden merkityksen tyokyvylle.

Kyselylomakkeeseen tulleiden vastausten perusteella voisi sanoa, ettéa ikéjoh-
tamiseen liittyvat seikat ovat kokonaisuudessaan organisaatiossa hyvalla ta-
solla henkiloston mielestad. Parhaimmalla tasolla olivat fyysinen terveys, osaa-
minen, esimiestyd seka tydyhteis6. Nama ovat niitd osa-alueita, joita organi-
saatiossa kannattaa jatkossakin vaalia, ja kun viela kiinnitetd&n huomiota tiet-
tyihin yksityiskohtiin, tilannetta on mahdollista parantaa entisestaan. Jonkin
verran kehitettavaa olisi tydbhon ja siina erityisesti tydn kuormittavuuteen liitty-
vissa asioissa. Samoin psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueella tydn henkinen
kuormittavuus olisi asia, jota kannattaisi jatkossa kehittaa ja miettia, milla sita
voisi vahentaa. Selkein kehittamisen kohta organisaatiossa on muutostilan-
teet. Tama on myds erittain haastava kehittamisalue, silla on ylipaataan erit-
tain vaikeaa tehd& muutoksia niin, ettéa kaikki olisivat tyytyvaisia. Tassa kuiten-
kin suurena apuna olisi varmasti se, ettd muutoksista keskusteltaisiin etuka-
teen ja myos tyontekijat voisivat osallistua muutoksen suunnitteluun ja toteutu-
miseen. Edella on myds tullut vastauksia tutkimuskysymykseen, miten ikajoh-

tamisella voidaan tukea sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tyokykya.

Tutkimuksen luotettavuus
Tassé tutkimuksessa luotettavuustarkastelua tehtiin jo tutkimuksen alussa,

mitéa voidaan pitaa riskienhallintana. Kvantitatiivisen tutkimuksen nakokul-
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masta taman tutkimuksen luotettavuutta lisda tutkijan objektiivisuus kyselylo-
makeosuudessa, koska tutkija ei missdén vaiheessa ollut tekemisissa kysely-
lomakkeeseen vastanneiden tyontekijoiden kanssa. Kyselylomakkeiden
kanssa on aina se riski, etta vastaajat eivét ole olleet taysin rehellisia tai ettéa
kysymyksissé on tullut virhetulkintoja. Virhetulkintojen maaraa pyrittiin ennalta-
ehkaisemaan silla, etta kyselylomakkeen kavivat 1api ennakkoon kaksi toimek-
siantajan edustajaa seka kaksi ulkopuolista henkil6d. Lomakkeen suunnitte-
lussa huomioitiin, miten ikdjohtamista on aiemmin tutkittu, ja tata tietoa pyrittiin
hyodyntamaan. Kyselylomakkeiden ja varsinkin paperilomakkeiden kanssa on
myos se riski, etta tutkija tekee syottovirheitd, kun vastauksia siirretdén pai-
kasta toiseen. Nama virheet pyrittiin valttamaan huolellisuudella seka tarkista-

malla syotetyt tiedot.

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, etta kyselylomake suunniteltiin ik&-
johtamiseen liittyvan teorian pohjalta. Kun kyselylomakkeen tuloksia alettiin
analysoimaan, jossain vaiheessa nousi esiin huomio, etta lomakkeessa olisi
mahdollisesti ollut parempi kayttda kysymyksia vaittamien sijaan. Vaittamat
olivat hyvin henkilékohtaisesti muotoiltuja, mika saattoi vaikuttaa vastauksiin.
Esimerkiksi vaittamaan "Tulen hyvin toimeen muiden tyontekijoiden kanssa”
olisi voinut tulla erilaisia vastauksia, jos sita olisi kysytty eri tavalla. Paaasi-
assa kyselylomake oli kuitenkin toimiva, ja kyselylla saatiin vastauksia tutki-
muskysymyksiin. Kyselylomakkeesta saatuja vastauksia voidaan pitaa luotet-
tavana senkin vuoksi, etta ryhmahaastattelussa nousi esiin samoja tuloksia ja

my6s aiheen teoria tuki monia tuloksia.

Ryhmahaastattelu tehtiin ennen kyselylomakkeen lahettamista, joten sen poh-
jalta kyselylomakkeeseen oli mahdollista tehda viela muutoksia. Tama oli hyva
asia, koska toimeksiantajan ala oli tutkijalle melko vieras, ja esimiehilld seka
toimitusjohtajalla oli sellaisia nakékulmia, joita tutkija ei ollut tullut ajatelleeksi.
Koska tassa tutkimuksessa kvalitatiivista menetelmaa kaytettiin kvantitatiivi-
sen tukena, haastatteluosuuden tarkoituksena ei ollut saavuttaa saturaatiota,
eli vaihetta, jossa haastattelujen tulokset alkavat toistua. Haastattelun tarkoi-
tuksena oli saada syvéllisempi ndkemys ilmidsta juuri timan toimeksiantajan
kohdalla.
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Tutkimuksen reliabiliteetti voitaisiin varmistaa silla, etta tutkimus tehtaisiin uu-
delleen. Tama ei kuitenkaan ole resurssien puolesta mahdollista. Reliabiliteet-
tia parantaa tassa tutkimuksessa se, etté vaiheet on dokumentoitu hyvin seké
on perusteltu, miksi on valittu ja kaytetty tiettyjd menetelmia. Validiteettia ja
tarkemmin ulkoista validiteettia parantaa, jos otoksen rakenne vastaa kohde-
ryhman rakennetta. Tassa tutkimuksessa tarkkaa kohderyhman ikajakaumaa
ei ollut saatavilla. Toimeksiantajaorganisaation vakituisten tyontekijoiden ikaja-
kauma saatiin, mutta vasta kyselyn tekemisen jalkeen, joten kyselyssa kay-
tetty ikdjakauman jaottelu poikkesi hieman toimeksiantajalta saadusta ikaja-
kauman jaottelusta. Oli kuitenkin nahtavissa, etta ikdjakaumat vastasivat toisi-
aan melko hyvin muilta osin paitsi vanhimmassa ikaryhmassa. Tama on osit-
tain selitettavissa aiemminkin esilla olleella seikalla (ks. luku 5.1.), etta kaikki
organisaation tyontekijat, varsinkaan vanhemmat, eivat kayta aktiivisesti sah-
kopostia. Ikdjakaumien eroon voi vaikutta myds se, ettei toimeksiantajalta saa-
dussa ikdjakaumassa oltu huomioita maaraaikaisia tyontekijoita. Ikajakaumien
poikkeamat eivat olleet tassé tutkimuksissa suuressa roolissa, koska tuloksia
ei kayty lapi vastaajien ian perusteella.

Haasteet

Tutkimuksen tekemisessa oli jonkin verran haasteita. Toimeksiantajaorgani-
saatio ja toimiala olivat tutkijalle ennestééan vieraita. Toimeksiantaja pidettiin
salaisena heidan toiveestaan ja toiveena oli myds, etta tutkimus olisi mahdolli-
simman yleisluontoinen. Henkildstén rakenteesta ei ollut saatavilla kovinkaan
paljon tietoja, mika vaikeutti tutkimuksen aloittamista ja tilanteen hahmotta-
mista. Viimein tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset saatiin kuitenkin muo-

dostettua ja rajattua.

Merkittava haaste oli myos se, etté alusta asti oli tiedossa tyontekijoiden mah-
dollinen haluttomuus osallistua kyselytutkimukseen. Tutkija mietti monia eri
vaihtoehtoja tutkimuksen toteuttamiseen, mutta kyselytutkimus tuntui kaikesta
huolimatta ainoalta oikealta tavalta. Nain muun muassa siksi, etta toimeksian-
tajan eri toimipisteet sijaitsevat eri paikkakunnilla, eik& tutkija omista autoa.
Ikdjohtamista on myds tutkittu paljon aikaisemminkin, joten maarallinen lahes-

tymistapa tuntui oikealta. Kyselylomakkeella on my6és mahdollisuus kartoittaa
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suuremman joukon mielipiteitd, kuin esimerkiksi haastatteluilla. Kyselylomak-
keen vastausprosenttia pyrittiin nostamaan tarjoamalla vaihtoehto vastata pa-
perilomakkeella. Tama osoittautui hyvaksi valinnaksi, silla kymmenen vas-
tausta tuli paperilomakkeella. Eri toimipisteiden esimiehet tiedotettiin asiasta
etukateen, jotta he pystyivat kertomaan tulevasta tutkimuksista alaisilleen.

Tulosten hyédynnettavyys ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Suppean vastaajamaaran vuoksi tutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavissa
koskemaan muita saman alan tyopaikkoja. Tutkimuksessa kaytettyja menetel-
mia olisi kuitenkin mahdollista hyddyntaa tutkittaessa ikajohtamista saman

alan tyopaikoissa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kerata tietoa, jonka pohjalta toimeksiantajalle
olisi mahdollisuus myohemmin koota aineistoa ikaohjelmaan. Tutkimustulok-
sista nousi esiin monia seikkoja, joita toimeksiantajan on mahdollista hyddyn-
taa. Tulokset menevat myds toimeksiantajaorganisaation tyontekijoiden nahta-
ville, joten tyontekijat ja ikdohjelman laatija(t) voisivat yhdessa pohtia, mita asi-
oita ikdohjelmaan kannattaisi ottaa mukaan. lIman ik&ohjelman laatimistakin
tuloksista on hyottya toimeksiantajalle, silla niista on ndhtavissa, mitka ik&joh-
tamisen ja osittain paivittaisjohtamisen osa-alueet ovat talla hetkella hyvalla

mallilla ja missa taas tarvittaisiin parannusta.

Jatkotutkimusmahdollisuutena olisi ainakin se, ettd mikali toimeksiantajalle
laaditaan ikdohjelma, sen toteutumista seka vaikutuksia voisi tutkia muutaman
vuoden paasta. Tutkimustulosten pohjalta toimeksiantajaorganisaation tyonte-
kijoille voisi tehda syvallisempia haastatteluja ja syventaa tietoa ikdjohtamisen
tilanteesta entisestaan. Taman tutkimuksen tuloksista nousi esiin, etta ainakin
tyon psyykkisen kuormittavuuden sekd muutostilanteiden kohdalla olisi kehi-
tettdvaa. Nama ovat molemmat jo itsessaankin niin laajoja kokonaisuuksia,

etta niista olisi mahdollisuus tehda omat tutkimuksensa.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

e Yhteistyo tytterveyshuollon kanssa, onko erityisjarjestelyja esim. ikaan-
tyville?

¢ Onko mahdollisuuksia ammattitaidon kehittamiseen, ovatko tarjolla kai-
kille?

e Onko paritydskentelyd/mentorointia?

e Miten hiljaista tietoa voisi siirtaa?

e Onko ik&an tai elaméantilanteeseen liittyvia tekijoitda huomioitu tahan
mennessa? Miten?

e |kaantyvien yli 45-vuotaiden kanssa tulevaisuuden suunnittelu, uran
loppuvaihe, jotta motivaatio sailyy

e Onko toita mahdollista kevent&é (esim. ikdantyvat)?

e Onko tarvetta johtaa eri-ikaisia eri tavalla?

e Miten eri-ikaiset tyontekijat tulevat toimeen keskenaan?

e Onko nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden asenteissa eroja?



Liite 2. Kyselylomake

55

Ikdjohtaminen
1. Fyysinen terveys
Tays_.ln Osittain Ellseﬁma_a Osittain Taysin En osaa
eri . eikaeri samaa samaa
-~ erimielta e e e vastata
mieltd mieltéa mielté mieltéa

Koen, ettd fyysinen terveyteni on ~ o ~ ~ ~ ~
hyva

Olen tyytyvainen tydpaikkani ~ o ~ ~ ~ ~
tydterveyspalveluihin

Harrastan s&anndllisesti likuntaa - . . r - .
Fyysinen terveyteni on heikentynyt ~ ~ ~ ~ ~ ~
viimeisen viiden vuoden aikana

T:ytinantajani tuke_e _ ~ ~ ~ ~ ~ ~
likuntaharrastuksiani

Tybpaikallani on riittévasti

tydskentelya helpottavia ~ ~ ~ ~ ~ ~
apuvalineitd (esim. nostamista,

siirtoja varten)
2. Milla keinoilla tyonantaja voisi tukea ja edistaa fyysista terveyttasi?
3. Psyykkinen hyvinvointi

Ei Erittain Melko Melko Aina tai En osaa
koskaan harvoin harvoin usein  l3hes aina vastata

Tybni on mielekasta . C C - - -
M_i_nulla__or_‘u riitté\_.iésti_aikaa = = = . . ~
tydtehtavien hoitamiseen

Tyoni on henkisesti s ~ ~ ~ ~ ~
kuomittavaa

Tunnen itseni uupuneeksi s ~ ~ ~ ~ ~

tydsta johtuen



Tybépaikallani on keskittymista hairitsevia tekijdita (esim. melu,
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coooc o CC .

jatkuvat keskeytykset)
4. Miten tydpaikalla voitaisiin tukea ja edistaa psyykkista hyvinvointiasi?

5. Osaaminen

Taysin Osittain Ei samaa Osittain Taysin En osaa
RS A eika eri samaa samaa
eri mieltd eri mieltd . . e vastata
mieltd mielta mieltd

Ty6ni motivoi minua . - - - . .
Pystyn hy@dynt?mé{élr_u omia = = . . = =
vahvuuksiani tydssani

Osaamistani jg_ kol_(emus_tani s ~ ~ ~ . .
arvostetaan tydpaikallani

Olen motivoitunut_ . o ~ ~ ~ ~ ~
opettelemaan uusia asioita

Tybnantajani on tarjonnut

mahdollisuuksia C . . . . .
ammatiliseen kehittymiseen

Olen osallistunut

ammattitaitoa kehittdvaan . - - - . .
koulutukseen

Kaipaan uusia haasteita P ~ - - P P

tydssani

6. Mita mahdollisuuksia toivoisit osaamisen kehittamiseen tyopaikallasi?
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7. Tyo
Taygln Osittain Ei samaa Osittain Taysin En osaa
er - . ekaern samaa samaa
~ .. erimieltd e o e vastata
mieltad mielta mielta mielta
Txt.ipaikall?ni"hu.omioidaan eri- ~ ~ ~ ~ ~ ~
ikdisten elamantilanteet
M_ipulla on _n‘l_ahslo_llisggs_vaikuttaa r . = ~ . =
tydvuorocihini/tydaikoihini
Tyodtehtavid/tydm &araa on
mahdollista keventaa tydntekijan C C C - C C
jaksamisen mukaan
Vapaa-ail_(ani riittaa tydsta . ~ s ~ ~ ~
palautumiseen
8. Miten tydntekijan ika ja elamantilanne tulisi huomioida téiden jarjestelyissa?
9. Tyoyhteiso
Tayg.ln Osittain Ei samaa Osittain Taysin En osaa
er S . eikaeri samaa samaa
. erimielta e s N vastata
mieltd mieltd mieltd mielta
Kes!(u stelu tydyhteisdss@ni on . . s ~ s s
avointa
thlllen h__y_\.f_in toimeen muiden ~ ~ ~ ~ o ~
tydntekijdiden kanssa
Tydpaikallani edistetdan eri-
ikdisten yhteistyota (esim. pari- . . C - . C
tai tiimitydskentelyn kautta)
Minulla olisi kiinnostusta toimia
toisen tydntekijdn mentorina i i O C i O
(ohjaaja, valmentaja, opastaja)
Tyf:':paik_allarﬂ arvq_s_‘._t_e_t_aan = = = = e =
kokeneita tyéntekijoita
Tyb6paikallani suhtaudutaan . s ~ s s

positiivisesti uusiin tyéntekijdihin



10. Milla tavalla tyontekijoiden yhteistyota voitaisiin parantaa?

58

11. Muutostilanteet

Suhtaudun muutoksiin
positiivisesti

Saan riittdvan ajoissa tietoa
tulevista muutoksista
tydpaikalla

Minulla on tarpeeksi aikaa
uusien tydhon liittyvien
asioiden opetteluun

Tyontekijditéa kuunnellaan
muutostilanteissa

Taysin
er
mielta

~

T Ei samaa
Osittain R
A eika eri
eri mielté o
mieltd
. .
' '
. .
. .

QOsittain
samaa
mieltd

O

12. Mita toivot tyonantajalta ja esimiehelta tulevissa muutostilanteissa?

Taysin

En osaa
samaa
L vastata
mieltd
r r
. .
. .
' '




13. Esimiesty0 ja johtaminen

Keskustelu esimieheni kanssa
on avointa

Esimieheni on kiinnostunut
hyvinvoinnistani

Esimieheni toimii hyvana
esimerkkina tydntekijcille
Olen keskustellut esimieheni
kanssa tydhoni liittyvista
toiveista ja tavoitteista
Eri-kaisia tydntekijoita
kohdellaan tasapuclisesti

Taysin
eri
mielta

~

Osittain
eri mielta

Ei samaa Osittain
eika eri samaa
mieltd mielta
s s
s s
'S 'S
'S 'S
'S 'S

14. Miten esimiehesi voisi tukea sinua paremmin tyossasi?

Taysin
samaa
mielté

C
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En osaa
vastata

TAUSTATIEDOT
15. Ika

25taialle
 26-35

. 36-45

. 46-55

56 tai enemman

16. Tyosuhteen pituus

C alle 12kk

©  1-3 vuotta
©  3-5 vuotta
5-10 vuotta
yli 10 vuotta
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Liite 3. Kyselylomakkeen saatekirje, sahkoposti

Hyva Organisaatio X:n tyontekija (nimi muutettu)

Olen neljannen vuoden liiketalouden opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta ja
teen opinnadytetyoni ikajohtamisesta. lIkdajohtamisella tarkoitetaan tyontekijéiden ian
ja eldamantilanteen huomioimista tdiden organisoinnissa seka esimiestydssa ja johta-
misessa.

Opinndytetyotani varten teen Webropol-kyselyn Organisaatio X:n tyontekijoille. Ky-
sely on anonyymi, eli kyselysta ei voi paatella sen tekijaa tai toimipistettd, jossa hen-
kilo tyoskentelee. Mikali haluat tayttaa kyselyn paperisena, kysythan lisatietoja esi-
mieheltasi.

Valmiissa ty0ssa ei kdyteta Organisaatio X:n nimea, vaan puhutaan sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatiosta. Tyon tulokset ovat saatavilla syyskuussa 2016, lisatietoja
tulee myéhemmin. Opinndytetyon tulokset ovat Organisaatio X:n kdytdssa organisaa-
tion kehittdessa omaa ikdohjelmaansa. Siksi mielipiteesi ja ammattitaitoiset kom-
menttisi ovat erityisen tarkeita.

Kyselyyn paaset tasta linkista:

https://link.webropolsurveys.com/S/E5640EQACDB86535

Luvan opinndytetyon tekemiselle on antanut Organisaatio X:n toimitusjohtaja Etu-
nimi Sukunimi (nimi muutettu liitteeseen), p. xxxxxxxx. Jos sinulle herasi kysyttavaa
minuun saa yhteyden parhaiten sahkdpostitse G7720@student.jamk.fi tai puheli-
mitse p. 044 xxx xxxx. Vastaan mielellani kysymyksiisi.

Kiitos yhteistyosta

Ystavallisin terveisin,
Lotta Heikkila
G7720@student.jamk.fi
044-XXXXXXX


https://link.webropolsurveys.com/S/E5640E9ACDB86535
mailto:G7720@student.jamk.fi
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Liite 4. Kyselylomakkeen saatekirje ja vastausohjeet, paperilomake

Hyva Organisaatio X:n tydntekija (nimi muutettu liitteeseen)

Olen neljdnnen vuoden liiketalouden opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakou-
lusta, ja teen opinnaytetyoni ikdjohtamisesta. Ikajohtamisella tarkoitetaan
tyontekijoiden ian ja elamantilanteen huomioimista tdiden organisoinnissa
seka esimiestydssa ja johtamisessa.

Opinnaytetyotani varten teen kyselyn Organisaatio X:n tyontekijoille. Kysely
on anonyymi, eli kyselysta ei voi paatella sen tekijaa tai toimipistetta, jossa
henkil6 tyoskentelee. Ohjeet kyselyn tayttamista varten 16ydat seuraavalta si-
vulta.

Valmiissa tytssa ei kayteta Organisaatio X:n nimed, vaan puhutaan sosiaali-
ja terveysalan organisaatiosta. Tyon tulokset ovat saatavilla syyskuussa 2016,
tasta tulee lisatietoja myéhemmin.

Opinnaytetyon tulokset ovat Organisaatio X:n kayttssa organisaation kehitta-
essd omaa ikdohjelmaansa. Siksi mielipiteesi ja ammattitaitoiset kommenttisi
ovat erityisen tarkeita.

Jos sinulle herasi kysyttavaa minuun saa yhteyden parhaiten sahkodpostitse
G7720@student.jamk.fi tai puhelimitse p. 044 xxx xxxx. Vastaan mielellani ky-
symyksiisi.

Luvan opinnaytetyon tekemiselle on antanut Organisaatio X:n toimitusjohtaja
Etunimi Sukunimi (nimi jatetty pois liitteesta), p. XXXXXXXXX.

Kiitos yhteistyosta!

Ystavallisin terveisin,
Lotta Heikkila
G7720@student.jamk.fi
044-XXXXXXX
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OHJEET

e Olet saanut kyselyn myds sahkopostiisi, joten vastaathan vain kerran,
joko séhkdpostiisi tulleen linkin kautta tai télla paperilomakkeella.

e Kyselyssd on monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia

e Vastaathan jokaiseen monivalintakysymykseen ja valitset vain yhden
(1) vaihtoehdon

e Avoimiin kysymyksiin voit vastata sanallisesti. Avoimiin kysymyksiin ei
ole pakko vastata.

e Viimeiselld sivulla kysytaan vastaajan ika ja tydsuhteen pituus. Vastaat-
han molempiin kysymyksiin, silla ne ovat tarkeita tietoja ikajohtamiseen
liittyen.

e Kun olet vastannut jokaiseen monivalintakysymykseen ja halutessasi
avoimiin kysymyksiin, palautathan lomakkeen suljetussa kirjekuoressa
osoitteeseen:

Etunimi Sukunimi (muutettu liitteeseen)

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu / Liiketoimintayksikko
Rajakatu 35

40200 Jyvaskyla

e Postitathan kyselyn viimeistaan 23.5.2016, muuten vastauksia ei voida
huomioida tutkimuksessa.



